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Señores miembros del jurado:  
 
En cumplimiento del reglamento de grados y títulos de la Universidad César 
Vallejo, presento la tesis titulada: “Síndrome de Burnout y compromiso 
organizacional en los docentes tiempo completo de la Universidad César Vallejo, 
sede Lima Norte, 2017”. La investigación en su organización se estructuró en 
siete (7) capítulos que a continuación se detallan: 
 
Capítulo I: titulado Introducción, en este acápite se ha incluido algunos 
antecedentes relacionados con la investigación, resaltando la necesidad de 
revalorizarlos y redimensionarlos. Se ha desarrollado las bases teóricas sobre el 
síndrome de Burnout y Compromiso organizacional, la justificación, el 
planteamiento del problema, las hipótesis y los objetivos. 
 
Capítulo II: Marco metodológico, comprende las definiciones básicas de la 
variable y su Operacionalización pertinente, la parte metodológica como la 
descripción del tipo y diseño de la investigación. También se procedió a definir 
población y muestra. Se definieron las técnicas e instrumentos de recolección de 
datos, los métodos de análisis y los aspectos éticos. 
 
Capítulo III: Resultados, se mostró el análisis de la información obtenida, tras la 
aplicación del instrumento de medición, con su respectiva tabulación, cuadros y 
gráficos. 
 
Capítulo IV: Discusión, en donde se discrepan la discusión de los resultados 
obtenidos. 
 
Capítulo V: Conclusiones. 
 




Capítulo VII: Referencias bibliográficas, en la cual se ordenaron alfabéticamente 




Este estudio tiene como propósito el incentivar a la realización de nuevas 
investigaciones respecto al tema de Síndrome de Burnout y compromiso 
organizacional, con la finalidad de que se planteen nuevas estrategias para 
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A continuación, se presenta una síntesis de la investigación titulada: “Síndrome de 
Burnout y compromiso organizacional en los docentes tiempo completo de la 
Universidad César Vallejo, sede Lima Norte, 2017”. 
 
El objetivo de la investigación estuvo dirigido a Identificar la relación 
existente entre el Síndrome de Burnout y el compromiso organizacional en los 
docentes tiempo completo de la Universidad César Vallejo, sede Lima Norte. La 
investigación por el enfoque, es de tipo cuantitativa, por la finalidad es de tipo 
descriptiva correlacional, por la temporalidad es de tipo transversal o 
transaccional. El diseño utilizado es no experimental. La población de docentes de 
tiempo completo fue de 110 y la muestra quedo definida por 110 docentes.  
 
La técnica aplicada para recolectar la información fue la encuesta y como 
instrumentos un cuestionario de preguntas, en tanto que hay que desarrollar la 
comparación de los resultados en dos muestras distintas. La fiabilidad fue 
satisfactoria en ambos casos. El procesamiento de datos se realizó con el 
software SPSS (versión 23). 
 
Realizado el análisis estadístico respectivo, encontramos que la relación 
existente entre el compromiso organizacional y el síndrome de burnout es 
estadísticamente significativa, pero bajo en los docentes de la universidad César 
Vallejo, Lima – Norte. Siendo el valor de Rho=0.424, lo cual indica que existe 
relación positiva moderada. (Valor de sig=0.000 < 0,05) 
 








The following is a synthesis of the research entitled: "Burnout Syndrome and 
Organizational Commitment in Full-Time Teachers at César Vallejo University, 
Lima North, 2017". 
 
The objective of the research was aimed at Identifying the relationship 
between Burnout Syndrome and organizational commitment in full time teachers at 
César Vallejo University, Lima North. The research by the approach, is of 
quantitative type, for the purpose is of descriptive correlational type, because the 
temporality is of the transverse or transactional type. The design used is non-
experimental. The population of nursing technicians was 110 and the sample was 
defined by 110 teachers. 
 
The technique applied to collect the information was the survey and as 
instruments a questionnaire of questions, while it is necessary to develop the 
comparison of the results in two different samples. Reliability was satisfactory in 
both cases. Data processing was performed using SPSS software (version 23). 
 
The respective statistical analysis was carried out, and we found that the 
relationship between organizational commitment and burnout syndrome is 
statistically significant, but low in the teachers of César Vallejo University, Lima - 
North. The value of Rho = 0.424, which indicates that there is moderate positive 
relation. (Value of sig = 0.000 <0.05) 
 























1.1. Antecedentes y fundamentación científica, técnica o humanística: 
 
En el marco de la globalización y de los cambios dinámicos direccionados 
por una cultura de la calidad, los cambios sociales y, por ende, las exigencias de 
la situación laboral, nos permiten ver un creciente interés en el estudio del estado 
emocional de las personas y del compromiso organizacional que estos desarrollan 




Rengifo (2007) presento el estudio El Síndrome de Burnout y Clima Laboral en los 
trabajadores de la empresa distribuidora de bebidas de la ciudad de Chiclayo. 
Para efectos del estudio selecciono una muestra de 100 trabajadores entre 
contratados y nombrados. El recojo de la información se realizó haciendo uso del 
Inventario Burnout de Maslach (MBI). Luego del análisis de la información detecto 
que el 47% de trabajadores, presentan un nivel bajo en la dimensión desgaste 
emocional, lo que significa que sus fuerzas emocionales no se ven consumidas 
por el trabajo. En relación a la dimensión despersonalización, se evidencio un 
nivel bajo en un 44 % de los trabajadores evaluados. De cual se puede inferir que 
las actitudes y sentimientos que desarrollan los trabajadores hacia sus 
compañeros de labores y personas a las que ofrecen sus servicios no representan 
mayor problema, por estar en un nivel medio. La tercera dimensión del burnout, 
presenta un porcentaje más elevado en el nivel bajo, 56%, lo que de por sie 
videncia una dificultad y probablemente una tendencia de los trabajadores a 
evaluarse negativamente, sintiéndose infelices y desconectados consigo mismos 
y con la labor que desempeñan.  
 
Fabris y Gálvez (2009) presentaron la investigación titulada El Síndrome de 
Burnout en el personal de dos entidades financieras en la ciudad de Chiclayo. 
Ellos determinaron una muestra de 129 trabajadores, correspondientes a los dos 
niveles: nombrados y contratados. El instrumento base fue el Inventario Burnout 
de Maslach (MBI). En su análisis de los resultados encontraron que en sus filiales 
de Caja Trujillo y Caja SIPAN, el 43,2 % y 40% de sus colaboradores, presentan 
un nivel medio de agotamiento emocional, respectivamente. En la segunda 
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dimensión despersonalización los colaboradores, caja Trujillo, presenta un nivel 
bajo, con un 55.4%; mientras que en caja Sipán la mayoría de los trabajadores 
poseen un nivel medio expresado por el 45.5%. Siendo la dimensión realización 
personal la que presenta un mejor resultado, siendo 58,1% en el nivel alto en el 
personal de la caja Trujillo y 54,5%, en la caja Sipán. Finalmente concluyen que, 
la minoría del personal de ambas entidades financieras se ubica en el nivel bajo 
en la dimensión realización personal en el trabajo. 
 
Saldaña (2011) Desarrollo el Compromiso Organizacional entre trabajadores 
contratados por intermediación laboral y por una empresa usuaria en la ciudad de 
Trujillo. Para tal efecto de una población de 80 trabajadores, selecciono 30 de 
ellos, en su calidad de contratados por una empresa que tercerizaba el proceso 
laboral y 50 trabajadores contratados por la empresa usuaria. La técnica utilizada 
para el recojo de la información fue la encuesta y su respectivo instrumento, el 
Cuestionario de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen. Dentro de los 
resultados más significativos podemos señalar que existen diferencias 
significativas en el nivel de Compromiso Organizacional: el 37% de los 
trabajadores presentan un nivel medio y el 33 % un nivel bajo en su compromiso 
organizacional, toda vez que se trata de personal contratado por una empresa 
que terceariza el proceso laboral. Mientras que por la misma empresa, presentan 
un nivel medio y alto (54% y 40% respectivamente) en su compromiso 
organizacional. Concluye el estudio señalando que los trabajadores contratados 
por intermediación laboral, no presentan el mismo nivel de compromiso 
organizacional que aquellos que son contratados directamente por la empresa 
usuaria, esto es comprensible debido a la diferencia en los beneficios y el trato 
que se brinda a los trabajadores en ambos casos, existiendo un saldo muy 
favorable en los trabajadores contratados por la empresa usuaria gozan de 
mayores beneficios que permiten estrechar lazos de amistad y compañerismo 
logrando así la permanencia en la organización porque así lo desean y no por las 







Badell y Stanchieri (2011) realizaron un estudio con el objetivo de analizar la 
satisfacción laboral, el compromiso organizacional y la intención de irse que 
tienen los gerentes de las empresas multinacionales en la ciudad de Caracas en 
Venezuela. Se determinó una muestra representativa de 81 gerentes. El recojo de 
la información se hizo mediante la técnica de la encuesta y se utilizó el 
cuestionario de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen. Analizado los 
datos se llegó a la siguiente conclusión: el 46% de la muestra presenta un nivel 
medio de Compromiso Organizacional, infiriéndose que poseen una actitud de 
fidelización muy favorable hacia la organización, lo que evidencia una relación 
intensa entre el trabajador y la misma. En el mismo análisis se observa que el 
31% de los gerentes presentan un alto nivel de Compromiso Organizacional 
señalando una actitud muy favorable hacia la organización o una relación 
fuertemente intensa entre el sujeto y la misma, lo que implica un alto nivel de 
fidelización e identificación con la organización, aspecto que es de 
responsabilidad de la empresa cuidar, mantener y acrecentar dicho compromiso 
de sus gerentes colaboradores. 
  
Rodríguez, Aguilera, Rodríguez y García (2010) evaluaron los efectos del 
estrés y el síndrome de Burnout en personal de mantenimiento y vigilancia de una 
universidad pública de México. La población total encuestada fueron 80 
trabajadores. Los investigadores utilizaron en el recojo de la información los 
cuestionarios de datos sociodemográficos, y el Maslach Burnout Inventory (MBI) y 
el Inventario de Síntomas Estrés (ISE). Los resultados muestran que todos los 
trabajadores presentan estrés, ubicándose el 1.2% (1) de la población en un nivel 
alto, el 33.5% (26) mostró un nivel medio y el 66.3%, (53) presentó nivel bajo. En 
relación a las dimensiones del Burnout, encontraron que la prevalencia del 
agotamiento emocional era del 73.7%, para la despersonalización del 41.2% y la 
de falta de realización 52.5%. En relación al estudio de la confiabilidad se observó 
que el alfa de Cronbach era de 0.789 en la sub escala de agotamiento emocional 
y de 0.761 en la despersonalización, además de 0.698 en la falta de 
autorrealización personal. Lo que significa que una adecuada consistencia interna 




1.2. Fundamentación científica, técnica o humanística: 
 
1.2.1. Variable Síndrome de Burnout: 
 
Definiciones deI Síndrome de Burnout: 
 
Herbert Freudenberger en el año 1974 fue el primer psiquiatra en conceptualizar 
el término Burnout cuando laboraba en Nueva York en una clínica para tratar 
toxicómanos. Lo describió como una patología psiquiátrica que percibían algunos 
profesionales que laboraban en instituciones cuyo función es ayudar a personas, 
tratando diversos síntomas médicos, biológicos y psicosociales, que se generan 
en el ámbito laboral producto de una demanda excesiva de energía. 
 
Freudenberger (1974) define el Burnout como una “sensación de fracaso y 
una existencia agotada o desgastada que resultaba de una sobrecarga por 
exigencias de energía, recursos personales o fuerza espiritual del trabajo” (p.15).  
 
Cherniss (1980, como se citó en Hernández et al., 2007) define el Burnout 
como un proceso en el cual las actitudes y el comportamiento del profesional y 
sus actitudes varían negativamente producto de la tensión laboral. El autor 
describe el Burnout en tres etapas: La primera inicia con el desequilibrio entre los 
recursos y las demandas. La segunda, se inicia con el desarrollo de la tensión, la 
fatiga y el agotamiento emocional. Finalmente, la tercera es en la que se hacen 
visibles los cambios de actitudes y comportamientos hacia los demás. 
 
Edelwich y Brodsky (1980), establece cuatro fases por las que pasa una 
persona propensa a este síndrome:  
 
La primera fase es la que se da con el entusiasmo, que se caracteriza por 
las aspiraciones, el exceso de energía y la escasa noción del peligro. 
 
La segunda fase caracterizada por el estancamiento, la cual ocurre cuando 




Al llegar a esta fase de frustración, empiezan a presentarse los problemas 
emocionales, físicos y conductuales. Es considerada esta fase como el núcleo del 
síndrome. Y por último, la cuarta fase de la apatía, la cual manifiesta el individuo y 
constituye el mecanismo de defensa ante la frustración.  
 
Maslach y Jackson (1986) definen el Burnout como: “un síndrome de 
agotamiento emocional, despersonalización y baja realización persona, que 
puede ocurrir entre los individuos que trabajan con personas.” A su vez 
conceptualiza el síndrome desde una perspectiva tridimensional caracterizada 
por:  
 
Agotamiento emocional: Entendido como fatiga o agotamiento físico, o psíquico 
que provoca la sensación de no poder dar más de sí mismo. 
 
Despersonalización: Entendida como el desarrollo de sentimientos, actitudes, y 
respuestas negativas, distantes con los demás, principalmente hacia los 
pacientes, clientes, etc. Esto acompañado de un aumento de irritabilidad y pérdida 
de la motivación. Acá el individuo intenta alejarse no solo de las personas 
destinatarias de su trabajo sino también de las personas que conforman su equipo 
de trabajo, dando una apariencia cínica, irónico, mostrándose irritable e incluso 
siendo despectivo al expresarse con los usuarios, clientes o pacientes intentando 
hacerles sentir culpables de sus fracasos y frustraciones provocando el descenso 
del rendimiento laboral.  
 
Sentimiento de bajo logro o realización profesional y/o personal. Esto ocurre 
cuando se comprueba que las demandas hechas exceden su capacidad para 
atenderlas de forma competente. Se generan respuestas negativas hacia su 
trabajo y hacia sí mismo, se presenta un bajo rendimiento laboral acompañado de 
una baja capacidad para hacer frente a la presión como consecuencia de una 
baja autoestima. Se experimentan sentimientos de fracaso personal, carencias de 
expectativas y horizontes en el trabajo y una insatisfacción generalizada. Esto trae 
consigo la impuntualidad, la evitación del trabajo, se empieza a generar el 
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ausentismo y el abandono de la profesión, los cuales son síntomas habituales de 
esta patología laboral.  
 
Burke (1987, citado por Belén, 2010). Nos dice que el Burnout es una etapa 
de adaptación ante situaciones de estrés laboral, caracterizada por presentarse 
momentos de desorientación profesional, desgaste físico, culpabilidad por no 
lograr el éxito como profesional, distanciamiento emocional y aislamiento. 
 
Gil-Monte y Peiró (2000) desde la perspectiva psicosocial, consideran el 
síndrome de Burnout como “un proceso en el que intervienen componentes 
cognitivo - aptitudinales (baja realización personal en el trabajo), emocionales 
(agotamiento emocional) y actitudinales (despersonalización)” 
 
Buendía y Ramos (2001) nos dice que: 
 
Al concepto de “estar quemado” se añadía algo que ya no era sólo el 
estrés laboral; también cuentan el significado para la persona del trabajo 
que realiza, su propia capacidad de generar estrategias de afrontamiento, 
la misión a realizar que a veces genera excesiva implicación en el trabajo 
y puede terminar en la deserción o la desatención a los usuarios. (p.122) 
 
Según OMS (2001). El síndrome de Burnout es conocido también como 
síndrome de desgaste profesional u ocupacional, se evidecia en la manifestación 
de una respuesta prolongada de estrés en el organismo ante factores estresantes 
presentes en el trabajo, lo cual provoca fatiga crónica, ineficacia y negación de lo 
ocurrido.  
 
Para Gil Monte y Peiró, (1997) “Las consecuencias del síndrome de 
quemarse por el trabajo pueden situarse en dos niveles: consecuencias para el 
individuo y consecuencias para la organización” (p81-95). 
 
 Dichos autores consideran fundamental el categorizar los modelos teóricos 
del Burnout en tres líneas de investigación: Teoría Sociocognitiva del Yo, Teoría 




Teoría Sociocognitiva del Yo: 
Según Bandura (1999) señala que resulta evidente que estos modelos etiológicos 
centran su interés de estudio en las variables ser, autoconfianza, autoeficacia, 
autoconcepto, etc., todas ellas denominadas variables Self. En este marco 
explicativo encontramos al Modelo de Competencia Social propuesto por 
Harrison, además de los modelos de Pines, el modelo de autoeficacia de Cherniss 
y el Modelo de Thompson, Page y Cooper (1993, como lo cita Martínez, 2010). 
 
Modelo de Competencia Social: 
 
Harrison (1983) centra su estudio en la competencia y eficacia percibida para 
explicar la "competencia percibida" como función del síndrome de Burnout.  
 
El modelo nos dice que la mayoría de profesionales que laboran en puestos 
de servicio de asistencia tienen elevada motivación por la ayuda hacia los demás, 
pero es en el lugar de trabajo exclusivamente en donde se verá que existen 
distintos factores los cuales pueden servir de ayuda, el cual acompañado de una 
fuerza interior direccionada hacia un objetivo obtendrá resultados positivos ya que 
aumenta la eficacia percibida y los sentimientos de competencia social, pero estos 
factores también pueden convertirse en barrera dificultando así el logro de sus 
objetivos en el ámbito laboral, disminuyendo así el sentimiento de autoeficacia. Si 
estas condiciones se prolongan en el tiempo puede aparecer el síndrome de 
Burnout.  
 
Entre los factores antes mencionados se rescata lo siguiente: la existencia 
de objetivos laborales realistas, la capacitación profesional, el nivel de ajuste entre 








Modelo de Pines:  
 
Pines y Kafry (1978; Pines 1993) señalan que el síndrome de Burnout aparece 
cuando el sujeto fracasa en su labor luego de poner en búsqueda el sentido de 
existencia en sus laborales humanitarias. Pines propone en esencia un modelo de 
corte motivacional, y propone la hipótesis de que sólo se queman aquellos sujetos 
con alta motivación y altas expectativas. Considera que en el caso de un 
colaborador con motivación baja inicial se encuentra en la posibilidad de 
experimentar estrés, alienación, depresión o fatiga, pero no llegará a desarrollar el 
síndrome de Burnout.  
 
Por lo tanto, el síndrome de Burnout es conceptuado como un estado de 
agotamiento físico, emocional y actitudinal, ocasionado generalmente al hacer 
frente a situaciones de estrés crónico no tratado, acompañado de altas 
expectativas. El síndrome de Burnout es entonces el resultado de un proceso de 
desilusión en donde disminuye significativamente la capacidad de adaptación del 
sujeto. 
 
Modelo de Autoeficacia: 
 
Para Cherniss (1993). El conseguir independiente y exitosamente los objetivos 
propuestos aumenta la eficacia del individuo. Así mismo, el no lograrlo conlleva al 
sujeto a un estado de fracaso psicológico; es decir, disminuye la autoeficacia 
percibida llegando así al desarrollo del Burnout. 
 
Así mismo, la persona que presenta un elevado sentimiento de autoeficacia 
percibida posee una menor probabilidad de desarrollar el Burnout, ya que percibe 
menores grados de estrés ante circunstancias amenazadoras considerando que 
pueden afrontar estas situaciones de manera exitosa. 
 
Modelo de Thompson, Page y Cooper: 
  
Thompson, Page y Cooper (1993, citados por Martínez, 2010, p. 56). Distingue un 
conjunto de factores (cuatro) que son partícipes en la aparición del Burnout: 
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“Estos factores son: Las discrepancias entre las demandas de la tarea y los 
recursos del sujeto, el nivel de autoconciencia, las expectativas de éxito personal 





Teoría del Intercambio Social: 
 
Esta línea de investigación sigue dos modelos los cuales son: el Modelo de 
Comparación Social de Buunk y Schaufeli y el Modelo de Conservación de 
Recursos de Hobfoll y Freedy (1993, citado por López, 2010). 
 
Los modelos antes mencionados nos dicen que cuando el sujeto establece 
relaciones interpersonales se pone en curso el proceso de comparación social. Es 
en esta comparación en donde suelen ocurrir percepciones de carencia de 
ganancia y equidad y esto implicaría que se eleve la posibilidad de presentar el 
síndrome de Burnout. 
 
Modelo de Comparación Social: 
  
Según Buunk y Schaufeli (1993, como se citó en López, 2009) hay tres fuentes de 
estrés que van en relación con los procesos de intercambio social:  
 
Tabla 1. 
Fuentes de estrés 
Fuentes Alcances 
La incertidumbre 
Hace referencia a la escaza precisión de los propios 
sentimientos y pensamientos sobre cómo actuar. 
Percepción de la 
equidad 
Hace mención a la igualdad percibida respecto a lo 
dado y lo que se obtiene en el transcurso de sus 
relaciones. 
La falta de control 
Se define como la posibilidad/capacidad del individuo 
que labora para dominar las consecuencias de sus 
actos laborales. 





Modelo de Conservación de Recursos: 
 
Hobfoll y Freedy (1993, citado por López, 2010) señalan que el estrés se origina 
cuando el sujeto ve frustrada sus motivaciones.  
 
Este modelo explica que, al incrementar los recursos de los empleados, 
pueden producirse niveles de Burnout, para lo cual se debe procurar modificar 
positivamente las cogniciones y percepciones, a fin de reducir los grados 
percibidos de estrés. Es por ello, que los autores recomiendan utilizar las 
estrategias de afrontamiento de tipo "activo".  
 
El modelo de conservación de recursos consiste en que los trabajadores 
procuren mantener y aumentar sus recursos, ya que le dan gran valor a ello.  
 
De acuerdo con lo que señala del autor, el Burnout se origina cuando se ven 
amenazados o perdidos dichos recursos, o por lo contrario, cuando no obtiene los 




Las características de estos modelos se basan fundamentalmente en la 
importancia de los estresores del entorno organizacional y las estrategias a utilizar 
los trabajadores para hacer frente al síndrome de Burnout el cual es consecuencia 
del estrés laboral.  
 
Las causas que llevan a producir este síndrome van a depender de distintos 
factores, tales como el tipo de estructura organizacional y de la institucionalización 
del apoyo social.  
 
Los modelos que pertenecen a esta teoría son el modelo de fases de 






Modelos de Fases de Golembiewski, Munzenrider y Carter:  
 
Según Golembiewski Munzenrider y Carter (1983) este síndrome se caracteriza 
por tener tres dimensiones o fases las cuales son: despersonalización, baja 
realización personal en el trabajo y agotamiento emocional. 
 
En la primera fase, el sujeto empieza a perder autonomía y control de sí 
mismo, se sienten extraños a su cuerpo y al ambiente que los rodea, se alejan de 
la realidad como de su identidad. Por ende, se puede decir que el estrés laboral 
es producto del exceso de trabajo y escases de rol. 
 
En la segunda fase, el trabajador aplica estrategias para hacer frente a 
situaciones amenazadoras en el ámbito laboral. Esta estrategia puede ser 
constructiva y a su vez puede no serla conllevando así a la indiferencia 
emocional, por ende, va a depender de su naturaleza puesto a que si se 
desarrollan actitudes de despersonalización puede surgir el Burnout. La siguiente 
fase se caracteriza por presentar baja realización personal en el ámbito laboral lo 
cual desencadenará el agotamiento emocional trayendo como consecuencia 
niveles bajos de satisfacción perdiendo así la productividad. 
 
En resumen, este modelo nos indica que la ocurrencia de un componente 
precipita el desarrollo de otro. Se observa que la despersonalización es la fase 
con la que se inicia el Burnout, seguida de la disminución de realización personal 
llegando así a un estado de agotamiento emocional. 
 
Modelo de Cox, Kuk y Leiter:  
 
Cox y cols (1993, citado en Buzzetti, 2005). Nos dice que el Burnout es algo 
común producto del estrés laboral que se genera comúnmente en profesionales 
de servicios humanos a causa del fracaso en la utilización de estrategias de 
afrontamiento, ocasionando cansancio, fatiga y debilidad emocional producto del 
estrés. En este caso, la despersonalización es concebida como una estrategia 
para hacer frente al agotamiento, y el resultado de la evaluación cognitiva del 
estrés al que se enfrenta los trabajadores viene a ser la disminución de la 
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realización personal. En este aspecto, también influyen los distintos significados 
que el sujeto le da al trabajo o las posibles expectativas frustradas en el ámbito 
laboral. 
 
Modelo de Winnubst: 
 
Para Winnubst (1993, como se refirió en Buzzetti, 2005) el Burnout es concebido 
como estado de agotamiento emocional, físico y mental producto de la tensión 
causada por el estrés laboral. 
 
El modelo Winnubst se enfoca en la estructura organizacional, en la cultura, 
el apoyo social y el clima organizacional. Los antecedentes del Burnout varían 
dependiendo de la función del tipo de cultura organizacional e institucionalización 
del apoyo social. Paralelamente, el relacionarse el apoyo social con la estructura 
organizacional, influye significativamente en la percepción del sujeto en relación a 
la estructura organizacional y, dada su trascendencia, se nos presenta como una 
variable esencial sobre la cual se debe intervenir para prevenir o disminuir los 
niveles de Burnout.  
 
Dimensiones del Burnout: 
 
Maslach y Jackson (1981) definen este síndrome en tres dimensiones: 
 
Agotamiento Emocional:  
 
Definido como el sentimiento de fatiga y sensación de cansancio producto del 
agotamiento de los recursos emocionales.  
 
Esto puede hacerse presente a través de sentimientos de estrés producto de 
frustraciones ante la tensión en la medida en que ya no siente motivación para 
seguir laborando. 
 
Según Maslach y Jackson (1997). Es posible que las personas tengan la 
sensación de cansancio e incapacidad de recuperación producto del agotamiento 
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emocional. Maslach, señala que este cuadro sería la primera evidencia de una 




Se refiere a la “deshumanización del individuo”, este se toma cínico en cuanto a 
sus sentimientos hacia los clientes, compañeros de trabajo y la organización. 
Además, se comienza a tratar a las personas como objetos, actuando en forma 
distante e impersonal. (Maslach y Leiter, 1997). 
 
La deshumanización del individuo describe el intento de las personas que 
provee servicios a otros, por lo que es importante poner distancia entre sí misma y 
al que recibe el servicio por medio de ignorar activamente las cualidades y 
necesidades que los hace seres humanos únicos y comprometidos con las 
personas (Maslach, 1892).  
 
El Cinismo constituye un mecanismo básico que permite reducir al mínimo 
las emociones potencialmente intensas que podrían interferir con el 
funcionamiento en situaciones de la crisis.  
 
Maslach y Leiter (1997) agregan que esto se debe a que la persona 
minimiza su involucramiento y compromiso con un trabajo que percibe como muy 
demandante, puede usar un lenguaje denigrante o descalificador para referirse a 
los clientes e intelectualizaciones recurrentes de la situación.  
 
Así mismo, desarrollan actitudes rígidas y burocráticas, es decir, se guían 
“estrictamente por las reglas”, aunque no aporte a la solución del problema, de 
modo que evitan involucrarse personalmente con las dificultades de las personas 
con las que trabaja. Posteriormente los autores agregan que las demandas son 
más manejables cuando las personas a las que atienden son consideradas como 
objetos impersonales del trabajo. Este factor hace énfasis en la necesidad de la 





Falta de Realización Personal: 
 
La Falta de Realización Personal refiere a la sensación de no obtención de logros 
en el ámbito laboral, procediendo a una auto calificación negativa. Esto alude a 
las dificultades en el desempeño. (Maslach y Leiter, 2001). 
 
Este punto refiere prácticamente a la autoevaluación negativa, disminuyendo 
así el sentimiento competente en el trabajo. Por ende, existe la sensación 
constante de no progresar experimentados sentimientos de agobio, inefectividad e 
inadecuación. Esta dimensión era conocida antes como logro reducido o 
inefectividad, sin embargo, se siguen conservando intactos la agrupación de 
síntomas de la dimensión. En síntesis, la persona considera negativa su labor, 
afectando de esta manera su autoconcepto, su autoestima y las relaciones con 
los demás. 
 
Factores de Riesgo; causas desencadenantes del Burnout: 
 
De manera general podemos se infiere que el principal factor que genera el 
síndrome de burnout en el entorno laboral y, complementan la acción, en las 
condiciones de trabajo. La cultura organizacional es la llave fundamental para el 
desarrollo empresarial, pero también puede ser determinante en el desarrollo del 
síndrome de burnout. También existen algunas variables de personalidad, 
sociodemográficas individuales o de entorno personal, pueden provocar 
evoluciones diferentes en el desarrollo del Síndrome de estar quemado. 
 
De ahí que el burnout se defina formalmente como un proceso continuo que 
se manifiesta con el tiempo, de una manera sostenida y prolongada y que va 
interiorizando la persona hasta provocar en el el agotamiento emocional, la 
despersonalización y entre otros factores. 
 





Figura 01. Factores de riesgo del Burnout. 
Fuente: Elaboración propia 
 
Tabla 2. 
Incidencia del Burnout en las profesiones: 
Estudio Profesión 
% que desarrolla 
el Burnout 
Kyriacou (1980) Profesores 25 % 
Maslach y Jackson (1982) Enfermeros/as 20-35% 
Henderson (1984) Médicos/as 30-40% 
Rosse, Jonson y Crow (1991) Policías y personal 
sanitario 
20% 
García Izquierdo (1991) Enfermeros/as 17% 
Jorgesen (1992) Estudiantes de enfermería 39% 
Price y Spence (1994) Policías y personal 
sanitario 
20% 




Fuente: CEPYME, aragon (2015). El burnout. España. Edic. Gobierno de Aragón, 
Departamento de Economía, Hacienda y Empleo. 
 
El diseño del puesto de trabajo 
La variable individual (características del profesional como edad, 
sexo, experiencia, rasgos de personalidad) 
La variable organizativa. 
Las relaciones interpersonales. El tipo de profesión 
33 
 
A manera de conclusión podemos señalar que el Burnout se desarrolla por lo 
general en ambientes laborales. 
 
Etapas de Burnout: 
 
Maslach y Leiter (1997), considera que si bien es cierto que cada persona 
expresaría el Burnout de un modo particular, sin embargo todos manifiestan tres 
efectos en común que amerita analizarlos: 
 
Primera etapa: La Erosión del comportamiento: 
 
El individuo afectado por el burnout experimenta un cambio sustancial en su 
comportamiento, tal es así que antes se consideraba que era importante y 
significativo, pero de una manera poco perceptible se van generando los cambios 
y su actitud se va transformando en comportamientos desagradables, 
insatisfactorios y carentes de significado. También es cierto, que en un inicio, el 
colaborador que se integra a una organización se siente motivado, dispuesto a 
brindar su mejor esfuerzo y comprometer su tiempo en bien de la organización, 
pero a medida que sus necesidades no se van satisfaciendo, y se van 
postergando sus aspiraciones comienzan los síntomas de burnout.  
 
Según Maslach et. Al, 1997, consideran que la energía, eficacia y 
compromiso, son la cara opuesta del Burnout. Como consecuencia de esta 
enfermedad la energía se convierte en fatiga, el compromiso en cinismo y la 
efectividad en inefectividad y sensación de no lograr lo propuesto.  
 
Segunda etapa: La erosión de las emociones 
 
Maslach y Leiter (1997) afirman que siendo el burnout una disfunción personal y 
profesional en un determinado contexto laboral básicamente de tipo asistencial o 
de servicio social, genera un cambio en los sentimientos positivos de entusiasmo 





Es por ello que se considera que la erosión de las emociones se manifiesta 
como frustración y enojo, ya que no se logran alcanzar las metas personales y 
profesionales. Esto obedece a que usualmente se percibe una carencia de control 
sobre el trabajo y no se tiene los recursos para desempeñarse satisfactoriamente.  
 
“El enojo también se experimenta ante el trato percibido como injusto y 
según los autores, los sentimientos de enojo facilitan la rigidez de las 
personas y de su estilo para realizar las tareas. La hostilidad también es 
resultado de la percepción de una falta de valoración del trabajo, es decir, 
sin retroalimentación positiva, siendo así amenazada la autoestima”. 
(Maslach y Leiter, 1997; p. 89) 
 
Es lógico afirmar que cuando las personas comienzan a expresar estas 
reacciones emocionales negativas en su comportamiento se inicia el deterioro de 
las relaciones sociales al interior del trabajo. En el proceso de comunicación, las 
conversaciones se ven afectadas por las actitudes hostiles e irritación del servidor 
o profesional afectado, por lo que la comunicación puede reducirse solamente a 
temas operativos de trabajo. Surge el distanciamiento laboral, se rompe la 
dinámica del trabajo cooperativo y en equipo y tiene a aislar a las personas 
afectadas por el burnout. Este aislamiento también evita que las personas 
busquen apoyo emocional en otros, comenzando así una espiral descendente que 
lleva a las fases finales de Burnout. 
 
El rol de las emociones en la organización es considerado como esencial al 
trabajo y generalmente solo es definido en términos de habilidades y resultados. 
Así las emociones deben ser consideradas como centrales en la vida de los 
empleados y por ende muy relevantes para la organización.  
  
Tercera etapa: Problemas de ajuste entre la persona y el trabajo:  
 
El tercer factor surge de la discordancia o desajuste que surge entre lo que la 
persona espera y las expectativas del trabajo. Ambos indicadores son un signo 




Para que esto ocurra, por lo general la empresa refleja un clima laboral hostil 
entre los trabajadores, especialmente entre los que padecen Burnout, lo que 
generalmente es atribuido a problemas personales y corresponden a personas 
que son etiquetadas como “irracionales”, por lo que el Burnout es visiblemente 
padecido por él y se refleja en sus actitudes hostiles, en su desmotivación, y en la 
manifestación de algunas enfermedades, tendiéndose a responsabilizar a los 
individuos más que a la organización, debido al desajuste, por lo general se 
despide al empleado, tal como lo explicaron Maslach y Leiter (1997) 
 
Cuarta etapa: Problemas para la organización  
 
El síndrome de Burnout tiene grandes efectos sobre una organización y sobre su 
estructura, principalmente en los procesos los cuales se ven manifiestos de forma 
elevada en la rotación por desvinculación de la institución, por la pérdida de la 
eficacia y eficiencia, implantación inadecuada de policías, conflictos entre los 
miembros de la organización (Gil- Monte y Peiró, 2000). 
 
Fases Del Burnout: 
 
Fase de Entusiasmo: 
  
Esta es una etapa en la que el trabajador se muestra motivado y entusiasmado 
con su nuevo puesto laboral, presenta mucha energía, y da todo de si por su 
trabajo sin importarle laborar más horas de lo que está estipulado en su contrato. 
 
Fase de Estancamiento:  
 
Es una etapa en la que se empieza a percibir que la recompensa y el esfuerzo 
que el trabajador hace no están para nada equilibrados. Por ende, no se realizan 
las expectativas profesionales.  
 
Aparentemente en esta fase se percibe un equilibrio entre las demandas y 
los recursos, lo que en alguna forma relega sus aspiraciones de superación y de 
desarrollo, con lo que parece inmediatamente un problema de estrés psicosocial, 
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por lo que es muy probable que nos sintamos incapaces de brindar o generar una 
respuesta eficaz ante los problemas de tipo cotidiano que se nos vayan 
presentando del trabajo. 
 
Fase de Frustración: 
  
Es aquella etapa de desilusión en la que la persona se siente desmoralizada y 
derrotada. Empieza a no encontrar sentido a lo que hace en el trabajo, aparecen 
los estados de irritabilidad generando conflictos con los que nos rodean.  
 
Fase de Apatía: 
 
Es aquel proceso en que la persona presenta cambios en la conducta y la actitud, 
producto de las situación tensas e insostenibles caracterizada por tratos déspotas 
y apáticos hacia los clientes y compañeros de trabajo. 
 
Fase del Quemado o agotamiento severo: 
 
Esta es una etapa en la ocurre con colapso cognitivo y emocional, el cual acarrea 
fuertes consecuencias en la salud de la persona. 
 
1.2.2. Bases teóricas de la variable Compromiso Organizacional: 
 
Definición de Compromiso Organizacional: 
 
Allen y Meyer (1977), definen el compromiso organizacional como “un estado 
psicológico que caracteriza la relación de los empleados con su organización” (p. 
11). 
 
Evolución conceptual del termino Compromiso Organizacional  
 
Katzy y Kahn (citados por Zamora, 2009), abordan el compromiso organizacional 
como la interiorización e identificación de los colaboradores con los objetivos 
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organizacionales, producto que este observa una correspondencia entre las 
metas y sus objetivos personales (p. 446) 
Steers y otros (citado por Arias 2001), definen compromiso como la fuerza 
relativa de identificación e involucramiento de un individuo con su organización. 
(p. 8) 
 
 Hellriegel y otros (citado por Edel y García 2007) definieron que el 
Compromiso Organizacional es la intensidad de la participación de un empleado y 
su identificación con la organización (p. 52) 
 




Figura 02. Características del compromiso organizacional 
Fuente: Elaboración personal. 
 
Lagomarsino (2003) citado por Cámara (2012), sintetiza el concepto de 
Compromiso en una sola frase que recurrentemente es utilizada, considerando 
que estar comprometido es, “tener puesta la camiseta de la organización” (p. 79). 
Enfoque Unidimensional del Compromiso Organizacional: 
Creencia y aceptación de las metas y 
los valores de la organización. 
Disposición a realizar un esfuerzo 
importante en beneficio de la 
organización 
 







Inicialmente se destaca una línea de investigación que divide el Compromiso 
Actitudinal y el conductual (Dunham, Grube y Castañeda 1994, (p. 13) 
 
Monday, Porter y Steers (1997) con respecto al comportamiento Actitudinal, 
este se focaliza en los procesos por los cuales la gente llega a pensar acerca de 
su relación con la organización. (p. 9) 
 
De esta manera los estudios realizados bajo el enfoque del campo 
Actitudinal van dirigidos a confirmar la relación positiva entre fuerte compromiso y 
los índices de ausentismo, rotación de personal y productividad. 
 
En lo que respecta al compromiso conductual: 
 
Monday, Porter y Steers (1982), la orientación conductual se centra en los 
mecanismos que favorecen que el trabajador se identifique con la empresa para 
la cual labora. (p. 23) 
 
Meyer y Allen (1997), se concibe al compromiso como: 
 
Una serie de transacciones entre el individuo y su organización por lo que 
este aparece en función de los intercambios que ocurren entre el individuo 
trabajador y la empresa, en consecuencia se permanece dentro de la 
organización por las recompensas o beneficios asociados a la membrecía 
(pág. 34) 
 
Enfoque Unidimensional del Compromiso Organizacional 
 
Se destacan las investigaciones de O Reilly y Chatman (1986) quienes 
consideran que el apego psicológico constituye la base del compromiso 
organizacional, resultando las dimensiones (p.63) 
 
Involucramiento instrumental de recompensas extrínsecas. 




Involucramiento sustentado en congruencia entre valores individuales y 
organizacionales. 
 
Por su parte Allen y Meyer (1990), aunque reconocieron la naturaleza 
multidimensional de constructo y concordaron con que el compromiso refleja el 
lazo psicológico que une al trabajador con la empresa, señalaron la fragilidad de 
los argumentos planteados por O Reilly y Chatman (1986) y realizan una revisión 
de la literatura especializada, hasta esbozar un enfoque donde el compromiso 
resulta de la sumatoria de tres componentes que se presentan en forma 
simultánea: el componente Afectivo, el componente de Continuidad y el 
componente Normativo. 
 
Aller y Meller (1997), pasan a definir “el compromiso organizacional como un 
estado psicológico que caracteriza la relación de los empleados con su 
organización”. (p.11) 
 
Teoría de los tres componentes del Compromiso Organizacional: 
 
Meyer y Allen (1991), Reorganizan y valoran los aportes anteriores e infieren 
como componentes ejes del compromiso organizacional a tres componentes 
básicos: afectivo, de continuidad y normativo, según su parecer, los tres aspectos, 




El Compromiso se concibe como un vínculo afectivo que une al trabajador con la 
organización.  
 
La emocionalidad y los lazos emocionales que surgen entre las personas por 
la interacción continua, al interior de una empresa son los ejes que forjan y dan 
continuidad a una organización. El compromiso afectivo refleja el apego 
emocional al percibir la satisfacción de necesidades (especialmente las 
psicológicas) y expectativas, disfrutan de su permanencia en la organización. Los 
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trabajadores con este tipo de compromiso se sienten orgullosos de pertenecer a 
la organización. 
 
Mowday, (1982) citado por Gonzales (2001), Por otro lado viene hacer la 
fuerza relativa de la identificación individual del trabajador en una organización en 
particular, la cual se encuentra unida a tres factores (p. 20) 
 
1. La interiorización y aceptación de las creencias, valores y metas de la 
organización. 
 
2. Satisfacción y convicción espontaneidad por ejercer esfuerzos considerables 
en favor de la organización. 
 
3. Fidelización y fuerte deseo por mantenerse como miembro de la organización. 
 
Allen y Meyer (1997), nos dice: 
 
Específicamente se resalta la importancia de las experiencias de grupo 
que transmiten el mensaje que la organización es solidaria con sus 
empleados, que los trata justamente, y que aumenta su sentido de 
importancia y competencia personal pareciendo valorar sus aportes a la 
organización (…) parece que el impacto de las experiencias de trabajo 
sobre el compromiso afectivo de la organización es mayor hasta el punto 
en que los empleados le atribuyen la experiencia a la organización y 
creen que esta es motivada por el bien de los empleados. (ps. 6 y 7)  
 
De lo expuesto podemos inferir que el Compromiso Organizacional afectivo 
surge con la identificación psicológica del colaborador, quien hace suyos los 
valores y la filosofía de la empresa. Esto se alcanza con una sólida cultura de la 
participación en la organización, lo que se refleja en un clima de colaboración, en 
la solidaridad y aprehensión del colaborador con los problemas de su empresa  
 
Las evidencias nos permiten señalar que usualmente cuando los 
colaboradores que se ha fidelizado con la organización muestran un alto 
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compromiso afectivo tienden a manifestar una buena predisposición a los cambios 
organizacionales, se comprometen en ellos, y están dispuestos a brindar un 
mayor esfuerzo y trabajar más de lo que está establecido, cuando sea necesario y 
la organización lo solicite, actitudes que son altamente deseables en la 
implantación de procesos. 
 
 
Figura 03: El Compromiso Organizacional afectivo 
Fuente: Elaboración propia a partir de los aportes de Meyer y Allen (1997; p.12). 
 
De esta manera se pasa a establecer el Componente Afectivo del 
Compromiso Organizacional  
 
Meyer y Allen (1990) se refiere: 
 
Al apego emocional, a la identificación con el involucramiento en la 
Organización. Así mismo nos señalan que el compromiso afectivo son los 
lazos emocionales que las personas forjan con la organización. Refleja el 
apego emocional al percibir la satisfacción de necesidades y expectativas 
en la cual disfrutan su permanencia en la organización. (p. 14) 
Es el apego que siente el individuo 
hacia el grupo de trabajo, basado en 
el afecto y la emoción. 
Es el proceso mediante el cual las 
metas del individuo y las de la 
organización se vuelven cada vez 
más congruentes 
Actitud u orientación que atrae o 
vincula la identidad  de la persona 





Cuando las necesidades básicas del trabajador son satisfechas por la 
empresa y esta le ofrece una línea de carrera limpia y transparente, garantizando 
cierta estabilidad el trabajador en un centro laboral se consolida la confianza 
mutua y se acrecienta el compromiso organizacional, obteniéndose mayor 
productivas y eficiencia laboral. 
 
Meyer y Allen (1991), indican que, con respecto a las características de tipo 
organizacional, las percepciones del trabajador se centran en las políticas 
organizacionales, en el estilo o los canales convencionales usados en la 
trasmisión de las mismas.  
 
Compromiso de continuidad: 
 
El compromiso de continuidad (necesidad) señala el reconocimiento de la 
persona, con respecto a los costos (financieros, físicos, psicológicos) y las pocas 
oportunidades de encontrar otro empleo, si decidiera renunciar a la organización. 
Es decir, el trabajador se siente vinculado a la institución porque ha invertido 
tiempo, dinero y esfuerzo y dejarla implicaría perderlo todo; así como también 
percibe que sus oportunidades fuera de la empresa se ven reducidas, se 
incrementa su apego con la empresa. 
 
Allen y Meyer, 1999 citado por Márquez (2001), manifiestan que: 
 
(…) el Compromiso Continuo se puede desarrollar como resultado de 
cualquier acción o evento que incremente el costo que representa 
abandonar la organización, dado que el empleado reconozca que estos 
costos existen. La toma de conciencia sobre las inversiones y alternativas 
por parte del empleado, representa el proceso por medio del cual estas 
inversiones y alternativas afectan el compromiso de permanencia. (p. 26) 
 
Para Márquez (2001), este tipo de compromiso revela el apego de carácter 




Meyer y Allen (1990), el componente de continuidad se fundamenta en los 
costos que los empleados vinculan al dejar la organización (p. 1)  
 
De ello se desprende que la fuente del componente es la valoración de las 
inversiones realizadas en la organización y/o la percepción de otras alternativas y 




El Compromiso es visto como una obligación moral de mantenerse con la 
organización. El compromiso normativo (deber) es aquel que encuentra la 
creencia en la lealtad a la organización, en un sentido moral, de alguna manera 
como pago, quizá por recibir ciertas prestaciones; por ejemplo, cuando la 
institución cubre la colegiatura de la capacitación; se crea un sentido de 
reciprocidad con la organización.  
 
En este tipo de compromiso se desarrolla un fuerte sentimiento de 
permanecer en la institución, como efecto de experimentar una sensación de 
deuda hacia la organización por haberle dado una oportunidad o recompensa que 
fue valorada por el trabajador. Surge la cuestión de cuál de las tres dimensiones 
del compromiso organizacional sería más conveniente desarrollar en los 
empleados de la institución.  
 
Arciniega (2002), explica que: 
 
(…) todo colaborador experimenta las tres dimensiones, aunque desde 
luego, con distinto énfasis y al hacer una analogía de las olimpíadas, el 
grado sería: Oro para el afectivo; plata, para el normativo y bronce, para 
el continuo; esto porque en el compromiso afectivo el colaborador 
manifiesta actitudes tales como un marcado orgullo de pertenencia hacia 
la empresa, y así se emociona al decir que trabaja para la institución o 




Arciniega (2006), citado por Funes (2013), por otra parte afirmó que el 
compromiso normativo, al igual que el compromiso afectivo es de naturaleza 
emocional, y consiste en la forma de experimentar por parte del colaborador de 
un fuerte sentimiento de obligación a permanecer en la empresa. Este sentimiento 
de obligación suele tener sus orígenes en la formación del valor de lealtad en el 
individuo desde su niñez, su adolescencia, e inclusive en sus primeras 
experiencias laborales; o sea, el sujeto experimenta y da por hecho que debe ser 
leal con la empresa que le contrate. 
 
Mientras, el compromiso inicial de los empleados con una organización está 
determinado en gran parte por las características individuales, como la 
personalidad y los valores; Así como también, si las experiencias de trabajo 
iniciales corresponden a las expectativas. Con el tiempo, el compromiso 
institucional tiende a fortalecerse porque la personas establecen vínculos más 
fuertes con la institución, y con sus compañeros de trabajo porque pasan más 
tiempo con ellos; con frecuencia la antigüedad en el trabajo brinda ventajas que 
tienden a crear actitudes de trabajo más positivas; las oportunidades en el 
mercado del trabajo disminuyen con la edad, provocando que los trabajadores se 
vinculen con más fuerza al empleo actual.  
 
Hellriegel y Woodman (1999). También, Davis y Newstrom (1999), sostienen 
esta teoría de que el compromiso es habitualmente más fuerte entre los 
empleados con más años de servicio en una organización, que aquellos que han 
experimentado éxito personal en la empresa, y quienes trabajan en un grupo de 
empleados comprometidos. (pp. 10-13) 
 
Milkovich y Boudreau (1997) Entonces,  
 
(…) la conjunción entre los valores y las creencias individuales, y la 
organización y el medio ambiente; así como la disponibilidad de 
oportunidades, alternativas, influyen sobre el grado de compromiso. Por lo 
tanto, las organizaciones pueden afectar el compromiso al influir en las 
características del trabajo y del empleado, son características importantes 




Meyer y Allen (1987), señala que el componente normativo se refiere a los 
sentimientos de obligación de permanencia en la Organización. Además señala 
que sus fundamentos son el derecho y la moral por tanto dejar la organización no 
es considerado correcto por parte del trabajador. (p. 1) 
Bayona y Goñi (2007), manifiestan que el compromiso normativo surge a 
raíz que el trabajador siente la obligación de permanecer en la organización 
porque piensa que eso es lo correcto. (p. 17) 
 
El compromiso normativo es considerado como la obligación moral o las 
normas aceptadas libre y voluntariamente por las personas de hacer lo correcto 
por razones de lealtad, el cual es un sentimiento de creencia y defensa de los 
principios que en este caso se asume ante la organización. El compromiso 
normativo e asumido por el trabajador como la actitud de un deber ante la 
reciprocidad por la organización que le brindó algún apoyo especial o haberle 
dado una oportunidad de mejora en algún momento. 
 
Factores que determinan el Compromiso Organizacional: 
 
Características del trabajo: El Compromiso Organizacional es el más alto en la 
medida que las personas tienen mayor nivel de autonomía, variedad y 
responsabilidad en la realización de una actividad determinada. 
 
Cardozo y Goncalvez (1998) señalan que “los trabajadores que ocupen 
cargos más altos en la organización tienden a estar más comprometidos, ya que 
poseen más recompensas, beneficios y sus actividades son más enriquecedores” 
(p. 23). 
 
Baron y Greenberg (1995) citado por Cardozo y Goncalvez (1998) indica que 
“la naturaleza de las recompensas que recibe el individuo: el uso de planes de 
participación en los beneficios, que permite incrementar el compromiso con la 




Nuevamente Barón y Greenberg (1995) citado por Cardozo y Goncalvez 
(1998) indican que: (…) la existencia de alternativas y oportunidades de empleo: 
en la medida que un sujeto percibe mayores oportunidades para dejar la empresa, 
tendrá menos niveles de compromiso con su organización. (p. 25) 
Características personales del Trabajador:  
 




Las personas que tienen más tiempo en la empresa están más comprometidas 
que los que tienen poco tiempo en la misma. Existe una relación positiva entre la 




Dicha variable está relacionada con el componente afectivo, ya que con el pasar 
de los años, los individuos ven reducidos sus posibilidades de empleo y se 
incrementa el costo de dejar la organización. Igualmente, aquellos empleados que 
tengan más edad tienden a comprometerse más afectivamente con la empresa, 




Para Grusky (1966) do por Mathieu y Zajac (1990): 
 
(…) las mujeres tienden a estar más comprometidas que los hombres ya 
que estos generalmente consiguen más limitantes o barreras para obtener 
su membrecía en una organización. Sin embargo, en un estudio realizado 
por Mathiu y Zajac, se concluyó que no existe diferencia significativa para 







Según Mathieu y Zajac (1990), “es razonable suponer que las personas casadas 
tengan mayores niveles de compromiso, si se consideran que estos poseen 




Las personas que tienen mayores niveles de educación tienden a presentar 
menores niveles de compromiso; ya que reciben mayores oportunidades de 
crecer profesionalmente en distintas empresas.  
 
Importancia del Compromiso Organizacional: 
 
Hellriegel y Woodman, 1999) señala que: 
 
(…) el Compromiso Organizacional se ha convertido en una de las 
variables más estudiadas por el comportamiento organizacional; una de 
las razones de que esto haya sucedido, es que varias investigaciones han 
podido demostrar que el compromiso con la organización suele ser un 
mejor predictor de la rotación y de la puntualidad. El compromiso 
organizacional va más allá de la lealtad y llega a la contribución activa en 
el logro de las metas de la organización, el compromiso es una actitud 
hacia el trabajo. (p. 38) 
 
El término “ponerse la camiseta” puede sonar un tanto coloquial, pero la 
realidad es que en el terreno de la psicología organizacional, este estrecho 
vínculo entre un colaborador y su empresa ha sido materia de preocupación entre 
los estudiosos de este campo desde mediados de los años ochenta. 
 
Arciniega (2002), menciona que: 
 
(…) los estudios básicamente se han centrado en analizar cuáles son las 
principales conductas que derivan en cada uno de los posibles vínculos 
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que pueden apegar a un empleado hacia su empresa, y por supuesto, 
qué factores o variables influyen en el desarrollo de estos vínculos para 
poder lograr el involucramiento en el trabajo. (p. 43) 
 
Davis y Newstrom (1999), aparte de ello señalan que: (,,,) el grado de 
compromiso suele reflejar el acuerdo del empleado con la misión y las metas de la 
empresa, su disposición a entregar su esfuerzo a favor del cumplimiento de éstas 
y sus intenciones de seguir trabajando en la institución. (p. 22)  
 
Robbins (1999), aunado a lo anterior, indicó que: 
 
(…) el compromiso organizacional contribuye al estudio del 
comportamiento del capital humano, de una manera completa, pues es 
una respuesta más global y duradera a la organización como un todo, que 
la satisfacción en el puesto. Un empleado puede estar insatisfecho con un 
puesto determinado, pero considerarlo una situación temporal y, sin 
embargo, no sentirse insatisfecho con la organización como un todo. Pero 
cuando la insatisfacción se extiende a la organización, es muy probable 
que los individuos consideren la renuncia. (p. 42)  
 
Hellriegel y Woodman (1999), contribuyó diciendo que:  
 
(…) la asistencia al trabajo (llegar a tiempo y perder poco tiempo) por lo 
general es mayor en los empleados con compromiso organizacional 
fuerte. Es más, las personas comprometidas tienden a dirigirse más hacia 
las metas y perder menos tiempo durante el trabajo, con una repercusión 
positiva sobre las mediciones típicas de la productividad (p. 33) 
 
Katz y Kahn (1990), agrega: 
 
Otro factor muy importante dentro del compromiso hacia la organización, 
es sin duda, el hecho de participar desde una asesoría administrativa 
hasta una decisión de grupo. Desde luego, hay distintos grados y tipos de 
participación. Aquí se hace referencia, sin embargo al compromiso del 
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individuo con la organización, de modo que se vea envuelto en decisiones 
que lo afectan como miembro de la misma. En verdad, tiene voz y voto en 
su área, ante la estructura mayor. Y este tipo de participación también le 
garantiza la oportunidad de compartir las recompensas que surgen de 
cooperar en el grupo que constituye el sistema. (p. 37)  
 
El gran reto actual de la dirección y gestión de los Recursos Humanos radica 
en crear herramientas útiles mediante las cuales el personal pueda llegar a 
comprometerse con los objetivos organizacionales e integrarse a la empresa, para 
obtener ventajas sostenibles y duraderas en el tiempo.  
 
El Compromiso Organizacional puede ser uno de los mecanismos que tiene 
la Dirección de Recursos Humanos para analizar la identificación con los objetivos 
organizacionales, la lealtad y vinculación de los empleados con su lugar de 
trabajo.  
 
Claure y Böhrt (2003), añade: 
 
Cuando los empleados estén muy identificados e implicados en la 
organización en la que trabajan, mayores serán las probabilidades de que 
permanezcan en la misma. De esta manera, altos niveles de compromiso 
posibilitarán que se mantengan las capacidades colectivas generadas y 
las ventajas sostenibles y duraderas que la organización ha sido capaz de 
lograr. (p. 54) 
 
Beneficios del Compromiso Organizacional: 
 
Esta variable es importante para la organización por las siguientes razones: 
 
1ero. Allen y Meyer (1997), señalaron que: 
 
Los empleados con altos niveles de compromiso tienden a permanecer más 
tiempo en la empresa, esto es positivo en la medida que una de las metas de la 
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organización sea retener y desarrollar una fuerza de trabajo estable con altos 
niveles de desempeño. 
Los empleados con una mayor vinculación con la organización poseen una 
gran motivación para contribuir significativamente con su empresa.  
 
El compromiso organizacional se relaciona positivamente con la asistencia al 
trabajo, lo que contribuye a disminuir las ausencias de los trabajadores a la 
organización y su impacto negativo en las actividades que esta desarrolla. 
  
Randall (1999), en la medida que un trabajador se compromete con su 
empresa tiende a desempeñar mejor su trabajo vinculándose con las estrategias y 
decisiones de la organización y realizando un mayor esfuerzo por ésta. (p. 21)  
 
Davis y Newstrom (2003) citado por Santos (2013), afirma que cuando se 
cuenta con el compromiso organizacional por parte de los trabajadores se tienen 
ciertos beneficios tales como: Menos supervisión del personal, Eficacia de la 
organización, los trabajadores piensan en sus objetivos y en los objetivos de la 





1.3.1. Justificación teórica: 
 
A nivel teórico, el presente estudio, sirvió para conocer la relación existente, a 
partir de la indagación de la relación entre el síndrome de burnout y el 
compromiso organizacional de los docentes de tiempo completo de la Universidad 
Cesar Vallejo Lima-Norte; lo cual aporta a los lineamientos teóricos científicos y 
constituye base importante para futuras investigaciones vinculadas al tema.  
 
En la actualidad el compromiso laboral está estrechamente ligado a temas 
como la eficiencia, productividad, seguridad, calidad en los servicios y lealtad 
tanto de los empleados como los clientes; refleja la rentabilidad de la empresa. 
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Lo que hace que teóricamente el presente estudio goce de cierta atención en el 
mundo académico y empresarial. 
 
El compromiso laboral va más allá de la lealtad y llega a la contribución 
activa en el cumplimiento de los objetivos y las metas de la organización, el 
compromiso es una actitud hacia el trabajo y este puede derivar a problemas 
muy serios como el síndrome de burnout si las condiciones laborales no son las 
mejores. 
 
1.3.2. Justificación metodológica: 
 
A nivel metodológico, el presente estudio, acude al empleo de técnicas de 
investigación utilizando cuestionarios y su procesamiento en software. Por lo que 
se podrá determinar a partir de los niveles de Síndrome de Burnout y el 
Compromiso Organizacional de los docentes tiempo completo el potencial de 
desarrollo inherente a la UCV. 
 
El compromiso de los colaboradores se refleja en la implicación intelectual 
y emocional de los mismos con su empresa, así como su contribución personal 
al éxito de la compañía. Debido a esto es que en el marco de la investigación se 
tomó en cuenta la perspectiva de trabajo de algunos autores nacionales que con 
sus estudios han dado un aporte significativo en la comprensión del tema de 
compromiso laboral, como se presentará a continuación. 
 
Por ello la motivación metodológica apunta a establecer, a través del uso 
de los métodos estadísticos la relación existente entre dichas variables, en aras 
de ayudar a la UCV a alcanzar mayores niveles de fidelización y compromiso en 
sus colaboradores. 
 
1.3.3. Justificación social: 
 
A nivel social los resultados obtenidos y conclusiones de esta investigación, 
permitirán brindar recomendaciones que ayuden a superar los niveles de Burnout 
y a desarrollar un mayor compromiso organizacional, mejorando el desempeño de 
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los de los docentes en la UCV. Asimismo, el resultado de la investigación servirá 
para implementar programas, talleres y estrategias enfocadas al desarrollo de 
estas competencias lo que nos permitirá la optimización de la gestión y el 
mejoramiento de la calidad del servicio educacional ofrecido a los beneficiarios. 
1.3.4. Justificación práctica: 
 
A nivel práctico el estudio pretende dar conocer la importancia de fortalecer la el 
desarrollo emocional y laboral de nuestros docentes tiempo completo y en 
relación a el nivel de compromiso de los docentes tiempo completo que laboran 
en la UCV, logrando medir posteriormente el impacto de las variables de estudio 
en el desempeño y percepción de los directivos así como el de sus respectivos 
equipos de trabajo. 
 
1.4. Formulación del problema: 
 
1.4.1. Problema general: 
 
¿Existirá relación estadísticamente significativa entre el compromiso 
organizacional y el Síndrome de “Burnout”, en docentes a tiempo completo de la 
Universidad Cesar Vallejo, Lima Norte, 2017? 
 
1.4.2. Problemas Específicos: 
 
¿Qué relación existe entre el compromiso organizacional y el Agotamiento 
Emocional, en docentes a tiempo completo de la Universidad César Vallejo, Lima 
Norte, 2017? 
 
¿Qué relación existe entre el compromiso organizacional y la Despersonalización, 
en docentes a tiempo completo de la Universidad César Vallejo, Lima Norte, 
2017? 
 
¿Qué relación existe entre el compromiso organizacional y la Realización 






1.5.1. Hipótesis General: 
 
Existe una relación estadísticamente significativa entre el compromiso 
organizacional y el Síndrome de “Burnout”, en docentes a tiempo completo de la 
Universidad Cesar Vallejo, Lima Norte, 2017. 
 
1.5.2. Hipótesis específicas: 
 
Existe relación significativa entre el compromiso organizacional y el Agotamiento 
Emocional, en docentes a tiempo completo de la Universidad César Vallejo, Lima 
Norte, 2017. 
 
Existe relación significativa entre el compromiso organizacional y la 
Despersonalización, en docentes a tiempo completo de la Universidad César 
Vallejo, Lima Norte, 2017. 
 
Existe relación significativa entre el compromiso organizacional y la Realización 





1.6.1. Objetivo General: 
 
Determinar si existe una relación estadísticamente significativa entre el 
compromiso organizacional y el Síndrome de “Burnout”, en docentes a tiempo 





1.6.2. Objetivos Específicos: 
 
Identificar la relación existente entre el compromiso organizacional y el 
Agotamiento Emocional, en docentes a tiempo completo de la Universidad César 
Vallejo, Lima Norte, 2017. 
 
Identificar la relación existente entre el compromiso organizacional y la 
Despersonalización, en docentes a tiempo completo de la Universidad César 
Vallejo, Lima Norte, 2017. 
 
Identificar la relación existente entre el compromiso organizacional y la 
Realización Personal, en docentes a tiempo completo de la Universidad Cesar 
























Las variables vienen a ser los atributos del objeto de investigación. Según Salkind 
(1988): “La palabra variable tiene varios sinónimos, como cambiante o inestable. 
Nuestro conjunto de reglas nos dice que una variable es un sustantivo, no un 
adjetivo, y representa una clase de resultados que puedan asumir más de un 
valor”. (p.45) 
 
Variable 1: Síndrome de Burnout 
 
Definición Conceptual:  
 
Freudenberger (1974) define el Burnout como una “sensación de fracaso y una 
existencia agotada o desgastada que resultaba de una sobrecarga por exigencias 










Variable 2: Compromiso organizacional 
 
Definición Conceptual:  
 
Se asumió la conceptualización de Allen y Meyer (1997) quienes definen el 
Compromiso Organizacional como: Un estado psicológico que caracteriza la 
relación entre una persona y una organización, donde las expectativas de ambas 
partes son muy propias, individuales, diferentes y amplias que casi nunca es 
posible expresar todos los aspectos de una relación formal. Asimismo, indicaron 
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que dicha relación entre una persona y una relación presenta consecuencia   
respecto a la decisión de continuar en la organización o dejarla. Estos autores 
propusieron tres componentes del Compromiso Afectivo (lazos emocionales que 
las personas forjan con la organización al satisfacer sus necesidades y 
expectativas, de Continuidad que es la conciencia de la persona respecto a la 
inversión de tiempo y esfuerzo que se perderían en caso de dejar la organización 
para encontrar otro empleo y Normativo la creencia en la lealtad a la organización 








Compromiso de Continuidad 
Compromiso Normativo  
 
2.2. Operacionalización de las variables: 
 
Llamaremos operacionalización al proceso de desagregación o transformación de 
la variable compleja teórica en un conjunto de variables empíricas, directamente 
observables y mensurables. Es decir, pasamos de una variable teórica, a un 
conjunto de definiciones prácticas (dimensiones), luego a la definición de un 
conjunto de indicadores (definición operacional de la variable) y, finalmente, 
concluimos con los instrumentos (definición instrumental de la variable).  
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La metodología propuesta para el presente estudio la correspondiente al enfoque 
cuantitativo.  
 
Hernández, Fernández y Baptista (2010) indican: que la “investigación 
cuantitativa usa la recolección de datos para probar hipótesis, con base en la 
medición numérica y el análisis estadístico, para establecer patrones de 
comportamiento y probar teorías” (p. 4). 
 
El método que se utilizó en este estudio fue el método hipotético- deductivo y 
según Bisquerra (2010) menciona: 
 
A partir de la observación de casos particulares se plantea un problema. 
A través de un proceso de inducción, este problema remite a una teoría. A 
partir del marco teórico se formula una hipótesis, mediante un 
razonamiento deductivo, que posteriormente se intenta validar 
empíricamente. El ciclo completo inducción/deducción se conoce como 
proceso hipotético deductivo. (p. 62). 
 
2.4. Tipo de estudio: 
 
Es una investigación de tipo aplicada de nivel descriptivo correlacional. 
 
Para Murillo (2008), la investigación aplicada recibe el nombre de 
“investigación práctica o empírica”, que se caracteriza porque busca la aplicación 
o utilización de los conocimientos adquiridos, a la vez que se adquieren otros, 




La presente investigación reúne los requisitos para ser considerada como un 




No Experimental Transversal, dado que es un estudio que no involucra 
manipulación de variables. 
 
Es transversal ya que su propósito es “describir variables y analizar su 
incidencia e interrelación en un momento dado. Es como tomar una fotografía de 
algo que sucede” (Hernández et al., 2010, p.151). 
 
Basado en Hernández (2010) la investigación es correlacional, dado que 
busca conocer el grado de asociación existente entre dos variables en un 
contexto en particular, sin buscar la relación causa efecto. 
 











Figura 04. Diagrama del diseño correlacional 




M: Muestra de estudio  
O1: Observación sobre Síndrome de Burnout.  
r: Relación entre variables. Coeficiente de correlación  









La población está conformada por 153 docentes tiempo completo de la 











n= Tamaño de la muestra para población finita 
N= Tamaño de la población 
σ = Desviación estándar de la población 
Z= Valor obtenido mediante niveles de confianza 














Criterios de selección: 
 
Criterios de inclusión: 
 
Docentes a tiempo completo de pre grado  
Varones y mujeres. 
Sin límite de edad  
 
Criterios de exclusión: 
 
Docentes a tiempo parcial. 
Docentes de que no desean ser evaluados  
Docentes cesados, que no asistieron a la evaluación.  
 
2.7. Técnicas e instrumentos de recolección de datos: 
 
Para la recolección de la información se utilizó la técnica de la encuesta en la 
modalidad de cuestionario que es entendido por De la Torre (1999) como “una 
serie de preguntas vinculadas al enunciado y a los objetivos del problema de la 
investigación, cuya aplicación se hace a una población relativamente homogénea, 
con características y problemáticas semejantes” (p.54) 
 
Técnicas e instrumentos de recolección de datos: 
  
La técnica que se utilizará es una encuesta y el instrumento administrativo, 
Maslach Burnout Inventory (MBI), el cual esta validado internacionalmente. Según 




Autores:   C. Maslach y S.E. Jackson 1981. 
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Adaptación:  N. Seisdedos, Departamento de I+D de TEA Ediciones, S.A. 
 
Procedencia:  ConsultingPsychologist Palo Alto, California, USA. 
 
Aplicación:  Individual y colectiva, adultos; tiempo: variable, 10 a 15 minutos. 
 
Finalidad:   
 
Evaluación de tres variables del síndrome del estrés laboral asistencial: cansancio 
emocional, despersonalización y falta de autorrealización personal. 
 
Material:   
 
Manual (1997) Cuadernillo que contiene los 22 ítems, hoja de respuestas, para 
registrar las contestaciones del sujeto, que lleva adherida una hoja de 




Baremos en puntuaciones centiles, en cada sexo y en el total de una muestra de 
población general, y estadísticos descriptivos de varios subgrupos de la población 
asistencial.  
 
Calificación e Interpretación:  
 
Subescala de Agotamiento Emocional: Consta de 9 reactivos. Valora la 
vivencia de estar exhausto emocionalmente por las demandas del trabajo. La 
conforman los ítems 1, 2, 3, 6, 8, 13, 14, 16 y 20. Su puntuación es directamente 
proporcional a la intensidad del síndrome. La puntuación máxima es de 54 puntos, 
y cuanto mayor es la puntuación en esta subescala mayor es el agotamiento 
emocional y el nivel de Burnout experimentado por el sujeto. 
 
Subescala de Despersonalización: Está formada por 5 items, que son los 
reactivos 5, 10, 11, 15 y 22. Valora el grado en que cada uno reconoce actitudes 
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de frialdad y distanciamiento. La puntuación máxima es de 30 puntos, y cuanto 
mayor es la puntuación en esta subescala mayor es la despersonalización y el 
nivel de Burnout experimentado por el sujeto. 
 
Subescala de Falta de Realización Personal: Se compone de 8 ítems. Evalúa 
los sentimientos de autoeficacia y realización personal en el trabajo. La 
Realización Personal está conformada por los ítems 4, 7, 9, 12, 17, 18, 19 y 21. 
La puntuación máxima es de 48 puntos y cuanto mayor es la puntuación en esta 
subescala mayor es la realización personal, porque en este caso la puntuación es 
inversamente proporcional al grado de Burnout. Es decir, a menor puntuación de 
realización o logro personal más afectado está el sujeto. 
 
Estas tres escalas tienen una gran consistencia interna, considerándose el 
grado de agotamiento como una variable continua con diferentes grados de 
intensidad. Se consideran que las puntuaciones del MBI son muy bajo entre 0 y 




Nombre:            Cuestionario de Compromiso Organizacional –(CO) 
 
Autor: Mayer y Allen 
 
Objetivo: Medir el compromiso de los colaboradores en las organizaciones 
 
Año:                    2006 
 










El cuestionario del CO fue elaborado en el 2006, esta basado en la 
operacionalización de la variable señalada por Meyer y Allen, la del “Compromiso 
Organizacional”.  
Es una prueba que esta compuesta por 26 Items que miden la variable de 
Comportamiento Organizacional; a través de 03 Sub – variable o factores del 
compromiso: Afectivo, de continuidad y el Normativo.  
 
El objetivo del Test CO, es medir el nivel de compromiso organizacional, como un 
lazo o vínculo con la organización relacionado con el apego afectivo a la 
organización, los costes percibidos por el trabajador asociados a dejar la 
organización y con la obligación de permanecer en la organización.  
 
Cuestionario compuesto por 26 ítems y 3 indicadores los cuales son: 
 
Compromiso Afectivo 
Compromiso de Continuidad 
Compromiso Normativo  
 
Descripción de la Prueba:   
 
Como ya se menciono en la estructura de la prueba, esta compuesta por 3 sub 
variables la primera mide el factor afectivo, esta se sub dimensiona en el apego 
del individuo al grupo de trabajo en los ítems 01 y 07, congruencia de metas 
individuales y organizacionales en los ítems 04 y 08, vinculación de la identidad 
del individuo a la organización 14 y 03, atribución 06 y 10, racionalización 06 y 13, 
cumplir expectativas 02 y 12, trabajo adecuado a la persona 11 y 05 y por ultimo 
necesidad de satisfacción 5 y 16.  
La sub variable continua usa los ítems 09 y 10 para inversiones y alternativas 
para los ítems 18 y 20. 





Escala de medición: 
 
1 – 25  Bajo compromiso 
26 – 75  Promedio  
76 – 99  Alto compromiso 
 
Tiempo de resolución: 15 minutos 
 
Forma de aplicación: El cuestionario es de auto-aplicación 
 
2.8. Métodos de análisis de datos: 
 
 Se Ingresaron los datos al Paquete Estadístico SPSS ver. 23.  
 
 Se procedió a obtener la estadística descriptiva, que permitió alcanzar una 
descripción de la población, a través de la media, mediana, desviación 
estándar, etc.  
 
 Para determinar el tipo de Estadístico inferencial a ser utilizado se aplicó la 
Prueba de Normalidad (prueba de Kolmogorov – Smirnov).  
 
 Para el índice de homogeneidad: Se empleó contrastes de medias de cada 
ítem de los dos grupos con puntuaciones mayores y menores en el total de la 
escala, correlaciones ítem-total.  
 
 En el caso de la confiabilidad, se utilizó el Alfa de Cronbach, dos mitades y 
Guttman.  
 
 Para hallar la validez se determinó la validez de contenido por opinión de 
Jueces (Índice Binomial) y para la validez de constructo a través del análisis 




 Se elaboraron los Baremos a través de la obtención de percentiles de cada una 
de las sub escalas de la prueba.  
 
2.9. Aspectos éticos: 
 
De acuerdo a las características de la investigación se consideró los aspectos 
éticos que son fundamentales ya que se trabajaron con docentes a tiempo 
completo de la Universidad Cesar Vallejo, del Cono Norte Lima Metropolitana por 
lo tanto el sometimiento a la investigación contó con la autorización 
correspondiente de dicha Institución.  
 
Asimismo, se mantiene la particularidad y el anonimato así como el respeto 
hacia el evaluado en todo momento y resguardando los instrumentos respecto a 
























3.1. Análisis de fiabilidad: 
 
V1. Síndrome de Burnout: 
 
Tabla 5. 
Estadísticas de fiabilidad de síndrome de Burnout 
Alfa de Cronbach N de elementos 
,771 22 
 
La tabla muestra que la confiabilidad expresada por el Alfa de Cronbach es igual a 
0.771, lo que significa que el instrumento de síndrome de Burnout tiene una 
buena confiabilidad válida para dar respuesta a los objetivos planteados en la 
presente tesis. 
 
V2: Compromiso Organizacional: 
 
Tabla 6. 
Estadísticas de fiabilidad de compromiso organizacional 
Alfa de Cronbach N de elementos 
,705 32 
 
La tabla muestra que la confiabilidad expresada por el Alfa de Cronbach es igual a 
0.705, lo que significa que el instrumento de compromiso organizacional tiene una 






3.2. Análisis descriptivo: 
 
Tabla 7. 
Distribución de frecuencia de Síndrome de Burnout 
  Frecuencia Porcentaje 
Bajo 40 36.4 
Medio 58 52.7 
Alto 12 10.9 
Total 110 100.0 
 
 
Figura 05. Distribución de frecuencia de Síndrome de Burnout 
 
Del 100% de los encuestados, el 52.7% el síndrome de Burnout es de nivel 
medio, mientras que para el 36.4% está en nivel bajo y para el 10.9% el síndrome 





Distribución de frecuencia Comportamiento Organizacional 
  Frecuencia Porcentaje 
Bajo 35 31.8 
Medio 61 55.5 
Alto 14 12.7 
Total 110 100.0 
 
 
Figura 06. Distribución de frecuencia Comportamiento Organizacional 
 
Del 100% de los encuestados, para el 55.5% el Comportamiento Organizacional 
está en uno de nivel medio, mientras que para el 31.8% está en nivel bajo y para 






Distribución de frecuencia Agotamiento Emocional 
 
Frecuencia Porcentaje 
Bajo 30 27.3 
Medio 55 50.0 
Alto 25 22.7 
Total 110 100.0 
 
 
Figura 07. Distribución de frecuencia Agotamiento Emocional 
 
Del 100% de los encuestados, para el 50% el Agotamiento Emocional está en un 
nivel medio, mientras que para el 27.3% está en nivel bajo y para el 22.7% el 






Distribución de frecuencia Despersonalización 
  Frecuencia Porcentaje 
Bajo 36 32.7 
Medio 52 47.3 
Alto 22 20.0 
Total 110 100.0 
 
 
Figura 08. Distribución de frecuencia Despersonalización 
 
Del 100% de los encuestados, para el 47.3% la Despersonalización está en un 
nivel medio, mientras que para el 32.7% está en nivel bajo y para el 20% la 





Distribución de frecuencia Realización Personal 
 
Frecuencia Porcentaje 
Bajo 26 23.6 
Medio 69 62.7 
Alto 15 13.6 
Total 110 100.0 
 
 
Figura 09. Distribución de frecuencia Realización Personal 
 
Del 100% de los encuestados, para el 62.7% la Realización Personal está en un 
nivel medio, mientras que para el 23.6% está en nivel bajo y para el 13.6% la 




3.3. Tablas cruzadas: 
 
Tabla 12. 








Recuento 25 10 5 40 
% del total 22.7% 9.1% 4.5% 36.4% 
Medio 
Recuento 7 49 2 58 
% del total 6.4% 44.5% 1.8% 52.7% 
Alto 
Recuento 3 2 7 12 
% del total 2.7% 1.8% 6.4% 10.9% 
Total 
Recuento 35 61 14 110 
% del total 31.8% 55.5% 12.7% 100.0% 
 
Del 100% de los encuestados, para el 22.7% el comportamiento organizacional es 
bajo, para el 44.5% es de nivel medio y para el 1.8% es de nivel alto, así mismo el 
44.5% indica que el nivel de Síndrome de Burnout es de nivel medio y el 
Comportamiento Organizacional es de nivel medio.  
 
Tabla 13. 








Recuento 18 8 4 30 
% del total 16.40% 7.30% 3.60% 27.30% 
Medio 
Recuento 10 40 5 55 
% del total 9.10% 36.40% 4.50% 50.00% 
Alto 
Recuento 7 13 5 25 
% del total 6.40% 11.80% 4.50% 22.70% 
Total 
Recuento 35 61 14 110 
% del total 31.80% 55.50% 12.70% 100.00% 
 
Del 100% de los encuestados, para el 16.40% el comportamiento organizacional 
es bajo, para el 36.4% es de nivel medio y para el 4.5% es de nivel alto, así 
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mismo el 36.4% indica que el nivel de Agotamiento Emocional es de nivel medio y 
el Comportamiento Organizacional es de nivel medio.  
 
Tabla 14. 




Bajo Medio Alto 
Despersonalización 
Bajo 
Recuento 19 15 2 36 
% del total 17,3% 13,6% 1,8% 32,7% 
Medio 
Recuento 9 37 6 52 
% del total 8,2% 33,6% 5,5% 47,3% 
Alto 
Recuento 7 9 6 22 
% del total 6,4% 8,2% 5,5% 20,0% 
Total 
Recuento 35 61 14 110 
% del total 31,8% 55,5% 12,7% 100,0% 
 
Del 100% de los encuestados, para el 17.3% el comportamiento organizacional es 
bajo, para el 33.6% es de nivel medio y para el 5.5% es de nivel alto, así mismo el 
33.6% indica que el nivel de despersonalización es de nivel medio y el 
Comportamiento Organizacional es de nivel medio.  
 
Tabla 15. 








Recuento 12 12 2 26 
% del total 10,9% 10,9% 1,8% 23,6% 
Medio 
Recuento 20 44 5 69 
% del total 18,2% 40,0% 4,5% 62,7% 
Alto 
Recuento 3 5 7 15 
% del total 2,7% 4,5% 6,4% 13,6% 
Total 
Recuento 35 61 14 110 




Del 100% de los encuestados, para el 10.9% el comportamiento organizacional es 
bajo, para el 40% es de nivel medio y para el 4.5% es de nivel alto, así mismo el 
40% indica que el nivel de Realización Personal es de nivel medio y el 
Comportamiento Organizacional es de nivel medio.  
 
3.4. Prueba de normalidad: 
 
H0: Los datos de la muestra provienen de la distribución normal. 
 
H1: Los datos de la muestra no provienen de la distribución normal. 
 
Nivel de significancia 0.05 
 
Sig < 0.05, se rechaza H0 
Sig > 0.05, se acepta H0 
 
Tabla 16. 
Pruebas de normalidad 
 
Kolmogorov-Smirnova 
Estadístico gl Sig. 
Síndrome de Burnout 0.291 110 0.000 
Comportamiento Organizacional 0.299 110 0.000 
Agotamiento Emocional 0.253 110 0.000 
Despersonalización 0.243 110 0.000 
Realización Personal 0.329 110 0.000 
 
Como el valor de sig < 0,05, se rechaza la H0, y se acepta que los datos de la 
muestra no provienen de la distribución normal, por lo tanto para la prueba de 









H0: No existe una relación estadísticamente significativa entre el compromiso 
organizacional y el Síndrome de “Burnout”, en docentes a tiempo completo 
de la Universidad Cesar Vallejo, Lima Norte, 2017. 
 
H1: Existe una relación estadísticamente significativa entre el compromiso 
organizacional y el Síndrome de “Burnout”, en docentes a tiempo completo 
de la Universidad Cesar Vallejo, Lima Norte, 2017. 
 
Nivel de significancia 0.05 
 
Sig < 0.05, se rechaza H0 
Sig > 0.05, se acepta H0 
 
Tabla 17. 
Correlaciones de la prueba de hipótesis general 











Sig. (bilateral)  0.000 






Sig. (bilateral) 0.000  
N 110 110 
*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 
 
Dado que el valor de sig=0.000 < 0,05, se rechaza la H0, se acepta que existe 
una relación estadísticamente significativa entre el compromiso organizacional y 
el Síndrome de “Burnout”, en docentes a tiempo completo de la Universidad 
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Cesar Vallejo, Lima Norte, 2017. Además el valor de Rho=0.424 cual indica que 
existe relación positiva moderada.  
 
Prueba de hipótesis específico 1. 
 
H0: No existe relación significativa entre el compromiso organizacional y el 
Agotamiento Emocional, en docentes a tiempo completo de la Universidad 
César Vallejo, Lima Norte, 2017. 
 
H1: Existe relación significativa entre el compromiso organizacional y el 
Agotamiento Emocional, en docentes a tiempo completo de la Universidad 
César Vallejo, Lima Norte, 2017. 
 
Nivel de significancia 0.05 
 
Sig < 0.05, se rechaza H0 
Sig > 0.05, se acepta H0 
 
Tabla 18. 














N 110 110 
Agotamiento 
Emocional 
Coeficiente de correlación ,237* 1.000 
Sig. (bilateral) 0.013 
 
N 110 110 
*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 
 
Dado que el valor de sig=0.013 < 0,05, se rechaza la H0, se acepta que existe 
relación significativa entre el compromiso organizacional y el Agotamiento 
Emocional, en docentes a tiempo completo de la Universidad César Vallejo, Lima 
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Norte, 2016. Además el valor de Rho=0.237 cual indica que existe relación 
positiva baja.  
 
Prueba de hipótesis específico 2. 
 
H0:  No existe relación significativa entre el compromiso organizacional y la 
Despersonalización, en docentes a tiempo completo de la Universidad César 
Vallejo, Lima Norte, 2017. 
 
H1: Existe relación significativa entre el compromiso organizacional y la 
Despersonalización, en docentes a tiempo completo de la Universidad César 
Vallejo, Lima Norte, 2017. 
 
Nivel de significancia 0.05 
 
Sig < 0.05, se rechaza H0 
Sig > 0.05, se acepta H0 
 
Tabla 19. 




















Sig. (bilateral) 0.004 
 
N 110 110 
*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 
 
Dado que el valor de sig=0.004 < 0,05, se rechaza la H0, se acepta que existe 
relación significativa entre el compromiso organizacional y la despersonalización, 
82 
 
en docentes a tiempo completo de la Universidad César Vallejo, Lima Norte, 
2017. Además el valor de Rho=0.270 cual indica que existe relación positiva baja.  
 
Prueba de hipótesis específico 3. 
 
H0:  No existe relación significativa entre el compromiso organizacional y la 
Realización Personal, en docentes a tiempo completo de la Universidad 
Cesar Vallejo, Lima Norte, 2017. 
 
H1:  Existe relación significativa entre el compromiso organizacional y la 
Realización Personal, en docentes a tiempo completo de la Universidad 
Cesar Vallejo, Lima Norte, 2017. 
 
Nivel de significancia 0.05 
 
Sig < 0.05, se rechaza H0 
Sig > 0.05, se acepta H0 
 
Tabla 20. 














N 110 110 
Realización 
Personal 
Coeficiente de correlación ,264* 1.000 
Sig. (bilateral) 0.005 
 
N 110 110 
*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 
 
Dado que el valor de sig=0.005 < 0,05, se rechaza la H0, se acepta que existe 
relación significativa entre el compromiso organizacional y la realización personal, 
en docentes a tiempo completo de la Universidad Cesar Vallejo, Lima Norte, 






















Esta investigación tuvo como objetivo determinar si existe una relación 
estadísticamente significativa entre el compromiso organizacional y el Síndrome 
de “Burnout”, en docentes a tiempo completo de la Universidad Cesar Vallejo, 
Lima Norte, 2017. De acuerdo a los resultados obtenidos, podemos señalar que 
el Síndrome de Burnout se manifiesta en los docentes a nivel medio en un 52,7% 
de los docentes y en un nivel alto en un 10,9%. Mientras que el comportamiento 
organizacional es medio en un 55,5% y alto en 12,7%. 
 
Esta afirmación discrepa con el estudio realizado por Funes (2013), en el 
cual se concluyó que los colaboradores de una institución del Estado de 
Guatemala presentan un alto nivel de compromiso laboral. Lo que implica que 
existen algunos factores que inciden en dicho compromiso organizacional en la 
Universidad Cesar Vallejo, Lima Norte, 2017. 
 
En relación al compromiso organizacional y el Agotamiento Emocional, se 
evidencia que predomina un nivel medio en su relación, tal es así que cuando el 
comportamiento organizacional es medio en un 36,40%, el agotamiento 
emocional también se manifiesta en ese porcentaje, en los docentes a tiempo 
completo de la Universidad César Vallejo, Lima Norte, 2017. 
 
La despersonalización alcanza un nivel medio en los docentes evaluados 
con un 47,3 % y un nivel alto en un 20,0%, El comportamiento organizacional es 
medio en un 55,5% y alto en un 12,7%. Podemos concluir que el punto de 
intersección de la relación variable dimensión es medio al 33,6 %  
 
Otro aspecto que amerita analizarse y discutirse es el de la relación 
existente entre el compromiso organizacional y la Realización Personal, en 
docentes a tiempo completo de la Universidad Cesar Vallejo. Por lo que es 
necesario señalar que la realización personal en los docentes evaluados es media 
al 62,7% y alta al 13,6%. El punto de intersección entre variable y dimensión es 
medio al 40,0% 
 
Los resultados obtenidos y reflejados en la presente investigación indicaron 
que la relación existente entre el compromiso organizacional y el Síndrome de 
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“Burnout”, en docentes a tiempo completo de la Universidad Cesar Vallejo es 
estadísticamente significativo, positivo, pero moderada baja. Lo cual no difiere 
significativamente con la investigación realizada por Mijangos (2011), con el 
propósito de conocer el nivel de compromiso organizacional de los trabajadores 
de una institución gubernamental de la ciudad de Guatemala, en donde los 
resultados obtenidos indicaron que el compromiso organizacional de los 
trabajadores de una institución pública es medio, en cuanto a los diferentes tipos 
de compromiso y se concluyó que el compromiso continuo es el más alto en 
donde sí se encontró diferencia significativa en el tipo de contrato y el género de 
los empleados.. 
 
El que los empleados conozcan, practiquen, transmitan y compartan la 
misión, visión y objetivos de la organización es de vital importancia en cuanto 
a su identificación con esta ya que actuarán de manera provechosa para la 
empresa. 
 
Por su parte, Castañón (2001), citado por Santos (2011), señala que el 
compromiso afectivo consiste en la identificación psicológica del empleado con 
los valores y filosofía de la empresa, en realidad es muy frecuente que el 
empleado no se percate de la sintonía entre sus valores y los de la empresa; 
sin embargo, esta identificación y afinidad con la organización se manifiesta con 
actitudes tales como un marcado orgullo de pertenencia del colaborador hacia 
su compañía. El empleado que tiene un alto compromiso afectivo es aquel 
que “tiene bien puesta la camiseta". Este documento se manifiesta en el 
indicador b) Práctica de valores institucionales en donde los empleados de 
ambos géneros no vacilan en cuanto al conocimiento y práctica de los 
valores institucionales y con el indicador f) en donde se refleja el orgullo 
institucional, que los empleados demuestran al querer seguir trabajando por 
mucho tiempo más en la organización. 
 
Los valores institucionales son base importante de las organizaciones ya 
que si son transmitidas de una manera eficaz por parte de la organización, los 




En el indicador c) Disposición a la adopción y generación de cambios, tanto 
hombres como mujeres están dispuestos a aceptar los cambios que la alta 
gerencia demanda porque consideran que son un beneficio para ellos. Lo que 
hace referencia a lo que menciona Arciniega (2006), citado por Funes (2013), 
donde los trabajadores con un alto compromiso afectivo tienden a revelar una 
buena preferencia a los cambios organizacionales, se involucran en ellos y 
están dispuestos a trabajar más de lo que está determinado, actitudes que son 
altamente ansiadas por gerentes y directores. 
 
Para Worley (2007), la participación de los empleados aumenta la 
eficiencia organizacional sólo en la medida en que los empleados poseen las 
habilidades y conocimientos necesarios para llegar a una buena decisión. La 
empresa puede facilitar su participación impartiendo programas de capacitación y 
desarrollo para mejorar ambos. En la presente investigación se pudo observar 
que los hombres y mujeres de la organización están interesados en recibir las 
capacitaciones, aprendizaje y conocimiento que les servirán para desempeñarse 
de una mejor manera, esto de acuerdo al indicador d) Diligencia para lograr 
aprendizaje institucional. 
 
Es de vital importancia que la organización imparta programas de 
capacitación y desarrollo, pero es aún más importante que los empleados se 
sientan identificados con esta, ya que de esta manera se aceptarán de una 
manera positiva estos programas poniéndolos en práctica a lo largo de su 
pertenencia en la organización o ya sea fuera de esta. 
 
Finalmente, en el indicador e) Frustración con respecto a la empresa, los 
hombres demostraron que a pesar de los inconvenientes, limitaciones, 
situaciones y diferencias que puedan existir en la organización ellos se sienten 
mayormente orgullosos de trabajar en ella que las mujeres. En este indicador se 
puede observar la lealtad a la que Robbins (1998), citado por Monzón (2004), se 
refiere como la espera pasiva pero optimista para que la institución mejore. 
Incluye defender a la organización ante las críticas externas y confiar en que la 






















Se han encontrado evidencias suficientes para concluir que existe relación 
estadísticamente significativa entre el compromiso organizacional y el Síndrome 
de “Burnout”, en docentes a tiempo completo de la Universidad Cesar Vallejo, 
Lima Norte, 2017. Siendo el valor de Rho=0.424, lo cual indica que existe relación 
positiva moderada. (Valor de sig=0.000 < 0,05) 
 
Se concluye que existe relación estadísticamente significativa entre el 
compromiso organizacional y el Agotamiento Emocional, en docentes a tiempo 
completo de la Universidad César Vallejo, Lima Norte, 2017. Siendo el valor de 
Rho=0.237, lo cual indica que existe relación positiva moderada. (Valor de 
sig=0.013 < 0,05) 
 
El análisis de los resultados nos permiten señalar que existe relación 
estadísticamente significativa entre el compromiso organizacional y la 
Despersonalización, en docentes a tiempo completo de la Universidad César 
Vallejo, Lima Norte, 2016. Siendo el valor de Rho=0.270, lo cual indica que existe 
relación positiva moderada. (Valor de sig=0.004 < 0,05) 
 
Finalmente se concluye que existe relación estadísticamente significativa 
entre el compromiso organizacional y la Realización Personal, en docentes a 
tiempo completo de la Universidad Cesar Vallejo, Lima Norte, 2017. Siendo el 
valor de Rho=0.264, lo cual indica que existe relación positiva moderada. (Valor 






















Dado el análisis de los resultados y en correspondencia con las conclusiones se 
dan a conocer las siguientes recomendaciones para beneficio de la Universidad 
César Vallejo, Lima Norte en cuanto al compromiso organizacional y síndrome de 
burnout. 
 
1. Después de observar que el compromiso de los empleados con la 
organización es medio y que el síndrome de burnout se manifiesta en un nivel 
medio se debe mejorar las condiciones motivacionales de los docentes y 
seguir fomentando y fortaleciendo el compromiso organizacional para que 
estos estén satisfechos con la organización mostrándose productivos y 
provocando un crecimiento en la organización, ya que si un colaborador está 
comprometido con la organización, le gusta su trabajo, se siente cómodo en 
este, trabajará de una manera más eficiente, creativa y eficaz. 
 
2. Es importante formalizar el conjunto de actividades académicas en la UCV, 
de tal manera que el docente no se sature y estrese, dado que esto es fuente 
del agotamiento emocional. Si queremos un docente con alto compromiso 
organizacional debemos mejorar sus condiciones laborales capacitándolo e 
incentivándolo y demostrarles que estando dentro de la organización pueden 
crecer tanto en su ámbito personal como en el profesional, creando un 
sentimiento de fidelidad y lealtad hacia su organización. 
 
3. Una de los aspectos de mayor cuidado en el burnout es la despersonalización 
del colaborador, por lo que se considera que la UCV debe crear espacios de 
esparcimiento y socialización entre sus trabajadores mejorando los niveles de 
motivación. Además dado que los docentes están dispuestos y están 
conscientes de lo importante que son las capacitaciones para su crecimiento 
tanto dentro como fuera de la organización, la misma debe crear más 
programas de capacitación en donde se cultive el compromiso organizacional, 
desarrollando las capacidades de los empleados y que ambas partes salgan 
beneficiadas al trabajador poner en práctica estas. 
 
4. Implementar talleres en donde se realicen actividades donde se 
interrelacionen todas las escuelas, cursos de desarrollo humano en donde los 
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colaboradores se esfuercen, para crear un ambiente laboral agradable y de 
esta manera fortalecer el compromiso a la organización, para ello es 
importante que todos los miembros de la organización desde los puestos más 
altos, hasta los más bajos, se sientan parte de un mismo equipo, 
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Anexo 1: Instrumento de investigación 
 
CUESTIONARIO DE MASLACH BURNOUT INVENTORY: 
 
A continuación encontrará una serie de enunciados acerca de su trabajo y de sus 
sentimientos en él. Tiene que saber que no existen respuestas buenas o malas. A 
cada una de las frases debe responder expresando la frecuencia con que tiene 
ese sentimiento, poniendo un aspa (x) y/o cruz (+) en la casilla correspondiente y 
número que considere más adecuado. 



















 0 1 2 3 4 5 6 
1 
Debido a mi trabajo me siento 
emocionalmente agotado. 
              
2 
Al final de la jornada me siento 
cansado.  
              
3 
Me encuentro cansado cuando me 
levanto por las mañanas y tengo que 
enfrentarme a otro día de trabajo.  
              
4 
Entiendo con facilidad lo que piensan 
los reos. 
              
5 
Creo que trato a los reos como si 
fueran objetos. 
              
6 
Trabajar con los reos a diario causa en 
mí estrés.  
              
7 
Atiendo eficazmente los problemas que 
me presentan los reos.  
              
8 
Me siento “estresado” por el trabajo 
que realizo. 




Creo que mediante mi trabajo estoy 
influyendo positivamente en la vida de 
otros. 
              
10 
Me he vuelto insensible con la gente 
desde que realizo este trabajo. 
              
11 
Me preocupa que este trabajo me esté 
volviendo insensible. 
              
12 Me encuentro con mucha vitalidad.               
13 
Me siento frustrado por la actividad que 
realizo.  
              
14 
Considero que estoy realizando un 
trabajo agotador. 
              
15 
Realmente no me preocupa lo que les 
pueda ocurrir a los reos que tengo a mí 
cargo. 
              
16 
Trabajar en contacto directo con los 
reos me causa estrés.  
              
17 
Tengo facilidad para crear una 
atmósfera relajada con los reos. 
              
18 
Me encuentro animado después de 
trabajar junto con los reos.  
              
19 
He obtenido cosas que merecen la 
pena en este trabajo. 
              
20 
En el trabajo siento que estoy al límite 
de mis posibilidades. 
              
21 
Siento que se tratar con calma 
problemas emocionales en el trabajo. 
              
22 
Siento que los reos me culpan de 
algunos de sus problemas. 
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DATOS SOCIO DEMOGRÁFICOS: 
 
A continuación se le solicita llenar los espacios en blanco o marcar con un aspa 




Apellidos y Nombres   
Edad:  Sexo: Masculino Femenino 
Estado civil: Soltero Casado Conviviente 
 Viudo Divorciado Separado 







Tiempo de servicio en la empresa:  
Ha recibido capacitación relacionada a manejo de estrés, 
técnicas de relajación 
Si No 
Además de laborar en la empresa labora en alguna otra 
institución 
Si No 
Usted considera que actualmente enfrenta situaciones de 






CUESTIONARIO COMPROMISO ORGANIZACIONAL 
 
Femenino ___________ Masculino_____________ Edad ____________ 
Puesto de trabajo:  administrativo ___________  operativo___________ 
Años de laborar en la empresa: ____________________________ 
    
Instrucciones: esta encuesta tiene por objeto explorar el nivel de compromiso 
laboral. Es por ello que solicitamos responder los siguientes cuestionamientos, 
sin dejar ninguno sin responder. Esta encuesta es totalmente anónima y se 
efectúa únicamente con la intención de realizar un diagnóstico selectivo. 
 
A continuación encontrará treinta y dos aseveraciones con 4 opciones de 
respuesta para cada una. Marque con una “X” la que considere que mejor 
































































1. El desarrollo de mis actividades gira alrededor de 
los objetivos que la empresa ha determinado para el 
logro de los planes de trabajo. 
    
2. Estimo que es incuestionable el cumplimiento sin 
vacilación de los valores que la empresa tiene como 
propios. 
    
3. Deseo seguir formando parte de esta empresa 
durante muchos años más. 
    
4.Acepto los cambios que la alta gerencia demanda 
porque sé que contribuirán a alcanzar mayor 
efectividad en las actividades que realizo en mi trabajo 
    
5.Estoy muy interesado en capacitarme en temas que 
generen mejoras en el cargo que ocupo. 




6.Cuando ocurren situaciones dentro de la empresa 
que muchas veces no están acorde con mi forma 
de pensar, no impide que me siga sintiendo orgulloso 
de pertenecer a ella 
    
7.Considero que es reprochable la actitud de 
compañeros de trabajo que ignoran conscientemente 
que los objetivos de la empresa deben cumplirse a 
cabalidad por parte de todos 
    
8. Conozco a cabalidad todos los valores que la 
empresa considera como propios, así como todas sus 
implicaciones. 
    
9.Resistirme a poner en práctica los cambios que 
exigen la alta gerencia de la empresa, puede restar 
agilidad a los procesos afectando la calidad en el 
servicio que prestamos 
    
10.Soy consciente de que los cursos que recibo me 
ayudan a ser más productivo dentro de la empresa 
    
11.A pesar de los inconvenientes, limitaciones y 
diferencias que puedan existir dentro del trabajo que 
se realiza en la empresa, sigo considerando que es 
un buen lugar para trabajar 
    
12. Cuando hablo de mi lugar de trabajo suelo 
afirmar “mi empresa”, en lugar de “la empresa” o “esa 
empresa”. 
    
13.Cuando logro cumplir los objetivos que me pide la 
empresa siento una grata satisfacción personal 
    
14. Para mí es un verdadero privilegio ser un 
colaborador en esta empresa. 
    
15.Considero que mis compañeros que incumplen con 
respetar los valores institucionales deben ser 




sancionados por ello 
16.Estoy consciente de que los cambios que proponen 
las autoridades de la empresa, son para beneficio de 
todos los que la integran 
    
17.Soy consciente de que a través de los 
conocimientos que adquiero cuando me capacito, 
contribuyo con la mejora del servicio al cliente de la 
empresa a la que pertenezco 
    
18. Conozco de memoria la Misión de mi empresa.     
19. Portaría con dignidad la camisa que lleva 
bordado el logo de mi empresa. 
    
20.Conozco la misión de la empresa y sé explicar con 
propiedad cada una de sus frases 
    
21.Cuando alguien que no labora en mi empresa me 
pide que le indique cuales son nuestros valores se 
los puedo decir con total propiedad 
    
22. Me gustaría ver colocado en las paredes de 
todas las áreas de mi empresa, la lista de valores que 
deben practicarse. 
    
23. Siento que aporto a la empresa cuando propongo 
ideas que pueden generar cambios positivos. 
    
24. Contribuyo a la conciencia de otros compañeros 
sobre el hecho de que todo cambio bien 
intencionado puede generar mejoras para todos en la 
empresa. 
    
25. Comento con orgullo a todas las personas que 
pertenezco a esta empresa. 
    
26. Estoy convencido de que través de mi 
aprendizaje en diversos campos, contribuyo a que la 
empresa mejore cada día más. 




27. Creo y confío firmemente en mi empresa, aun 
cuando algunos compañeros no están de acuerdo. 
    
28. Creo firmemente que con cada colaborador que se 
encuentre bien capacitado se mejora la imagen de la 
empresa 
    
29. Estoy sumamente consciente de las dificultades y 
problemas que se presentan en mi empresa, a 
pesar de ello, deseo seguir trabajando en ella 
    
30. Mi familia comparte conmigo el agrado y la 
satisfacción de ser un colaborador en esta empresa. 
    
31. Aunque existan críticas para la empresa en la que 
laboro, tanto internas como externas, mi confianza en 
ella se mantiene firme. 
    
32. Me siento muy identificado con la empresa y de 
tener otra oportunidad de trabajo lo pensaría antes de 
presentar mi renuncia. 














Anexo 2. Base de datos 
 
Inventario de Maslach Burnout 
 
item1 item2 item3 item4 item5 item6 item7 item8 item9 item10 item11 item12 item13 item14 item15 item16 item17 item18 item19 item20 item21 item22 
1 0 5 3 5 4 4 5 3 4 2 4 3 0 5 1 5 3 5 4 5 4 5 
2 5 5 4 5 1 5 5 4 5 5 1 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 
3 3 4 2 4 3 3 4 2 4 4 2 5 5 5 4 3 3 5 1 5 3 4 
4 4 4 1 3 3 4 4 1 3 3 2 5 3 3 3 4 3 4 4 5 4 4 
5 4 5 2 4 4 4 5 2 5 3 4 4 4 4 1 5 3 3 4 5 4 5 
6 4 5 3 4 4 4 5 3 3 3 3 4 3 3 3 4 4 4 3 5 4 5 
7 4 4 2 2 2 4 4 2 2 4 2 2 0 4 4 2 4 4 2 2 4 4 
8 3 3 2 3 4 3 3 2 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 4 3 3 3 
9 4 3 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 2 2 2 4 3 2 3 3 4 3 
10 0 5 0 4 4 6 5 0 5 3 4 4 4 4 2 5 3 3 4 5 6 5 
11 5 5 4 5 4 5 5 4 4 5 1 3 3 3 2 5 3 5 5 5 5 5 
12 4 3 1 3 3 4 3 1 3 4 2 4 4 3 3 3 2 4 4 4 4 3 
13 4 6 2 2 4 4 6 2 1 4 4 4 3 3 4 2 2 4 4 3 4 6 
14 5 5 3 4 4 5 5 3 5 4 4 5 4 5 1 4 3 5 5 5 5 5 
15 4 4 3 2 4 4 4 3 1 2 4 3 2 4 2 2 1 2 4 3 4 4 
16 3 4 4 3 4 3 4 4 1 4 2 3 4 4 4 3 3 3 3 5 3 4 
17 3 3 3 3 2 3 3 3 4 4 2 5 4 5 4 1 2 4 5 5 3 3 
18 3 2 4 3 3 3 2 4 3 3 2 5 4 4 0 5 1 4 3 4 3 2 
19 5 5 3 5 4 5 5 3 2 5 3 5 5 5 5 3 5 5 5 4 5 5 
20 5 5 2 5 5 5 5 2 4 5 1 5 5 5 4 3 5 5 4 5 5 5 
21 3 5 1 5 5 3 5 1 5 2 4 5 4 4 4 4 2 4 4 4 3 5 
22 4 4 3 2 3 4 4 3 1 3 4 5 2 1 1 2 2 4 2 3 4 4 
23 5 5 2 5 2 5 5 2 3 5 3 4 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 
24 5 5 1 1 5 5 5 1 1 1 3 4 5 5 4 2 2 0 3 5 5 5 
25 2 4 3 3 4 2 4 3 2 1 3 5 3 5 1 3 2 4 3 5 2 4 
26 4 3 3 5 3 4 3 3 4 2 2 2 4 3 1 5 3 4 5 1 4 3 
27 3 5 3 3 3 3 5 3 1 4 3 5 2 3 5 1 1 5 5 5 3 5 
28 5 4 3 2 3 5 4 3 4 2 3 4 3 5 2 2 2 4 0 3 5 4 
29 4 2 2 4 4 4 2 2 2 2 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 2 
30 5 3 2 2 0 5 3 2 2 2 3 3 2 4 3 3 2 3 2 5 5 3 
31 5 4 5 3 3 5 4 5 1 2 2 4 3 3 3 2 2 5 3 4 5 4 
32 6 4 4 4 2 6 4 4 3 4 2 4 3 3 3 4 4 4 4 4 6 4 
33 5 5 5 4 4 5 5 5 2 5 2 4 4 4 4 3 4 4 4 4 5 5 




35 4 5 3 2 3 4 5 3 4 2 4 5 5 4 3 2 3 4 3 3 4 5 
36 5 5 2 1 2 5 5 2 2 0 4 5 3 5 2 5 1 5 5 5 5 5 
37 3 4 3 2 4 3 4 3 2 5 4 4 3 4 4 5 2 4 4 5 3 4 
38 3 4 2 4 4 3 4 2 2 3 4 4 4 2 2 3 4 4 4 4 3 4 
39 2 5 2 5 5 2 5 2 1 5 5 5 5 4 4 5 1 5 5 5 2 5 
40 4 4 1 3 4 4 4 1 2 3 0 3 4 4 3 4 2 4 4 0 4 4 
41 4 4 2 3 3 4 4 2 4 4 3 5 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 
42 2 3 2 2 4 2 3 2 3 2 4 4 4 0 4 4 2 3 0 4 2 3 
43 4 5 4 4 4 4 5 4 1 3 4 4 3 5 1 3 2 4 3 5 4 5 
44 5 5 3 4 2 5 5 3 3 4 2 3 3 3 3 3 4 3 4 5 5 5 
45 4 4 2 3 4 4 4 2 5 5 4 3 3 4 2 2 5 4 1 5 4 4 
46 3 2 3 4 3 3 2 3 2 3 2 4 3 2 1 4 3 4 2 5 3 2 
47 5 4 4 2 4 5 4 4 4 4 2 5 4 5 5 4 1 4 5 5 5 4 
48 5 4 4 5 3 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 2 2 5 4 5 5 4 
49 5 5 5 3 3 5 5 3 3 4 3 5 4 4 4 4 2 2 1 4 5 5 
50 2 2 1 4 1 2 2 1 4 1 2 3 4 4 5 1 1 2 5 1 2 2 
51 4 3 1 3 4 4 3 1 5 3 4 5 3 3 5 3 1 1 1 5 4 3 
52 4 5 3 5 4 4 5 3 4 2 4 3 5 3 6 4 3 5 4 5 4 5 
53 5 5 3 1 3 4 4 3 1 1 6 3 4 5 4 4 4 2 5 5 5 5 
54 3 4 4 4 3 3 4 4 4 4 2 5 5 5 4 3 3 5 1 5 3 4 
55 4 4 3 3 3 4 4 3 3 3 2 5 3 3 3 4 3 4 4 5 4 4 
56 4 5 2 4 4 4 5 2 5 3 4 4 4 4 1 5 3 3 4 5 4 5 
57 4 5 3 4 4 4 5 3 3 3 3 4 3 3 3 4 4 4 3 5 4 5 
58 4 4 2 2 2 4 4 2 2 4 2 2 4 4 4 2 4 4 2 2 4 4 
59 3 3 2 3 4 3 3 2 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 4 3 3 3 
60 4 3 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 2 2 2 4 3 2 3 3 4 3 
61 4 5 4 4 4 4 5 4 5 3 4 4 4 4 1 5 3 3 4 5 4 5 
62 5 5 3 5 4 5 5 3 4 5 1 3 3 3 2 5 3 5 5 5 5 5 
63 4 1 2 3 3 4 1 2 3 0 2 4 4 3 3 3 2 4 4 4 4 1 
64 4 4 2 2 4 4 4 2 1 4 4 4 3 3 4 0 2 4 4 3 4 4 
65 5 5 3 4 4 5 5 3 5 4 4 5 4 5 1 4 3 5 5 5 5 5 
66 4 4 3 2 4 4 4 3 1 2 4 3 2 4 2 2 1 2 4 3 4 4 
67 3 4 4 3 4 3 4 4 1 4 2 3 4 4 4 3 3 3 3 5 3 4 
68 3 3 3 3 2 3 3 3 4 4 2 5 4 5 4 1 2 4 5 5 3 3 
69 3 2 4 3 3 3 2 4 3 3 2 5 4 4 4 5 1 4 3 4 3 2 
70 5 5 3 5 4 5 5 3 0 5 3 5 5 5 5 3 5 5 5 4 5 5 
71 5 5 3 5 5 5 5 3 4 5 1 5 5 5 4 3 5 5 4 5 5 5 
72 5 5 5 5 5 5 5 5 5 2 4 5 4 4 4 4 2 4 4 4 5 5 
73 4 4 2 2 3 4 4 2 1 3 4 5 2 1 1 2 2 4 2 3 4 4 
74 5 5 5 5 2 5 5 5 3 5 3 4 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 




76 5 1 3 5 4 5 1 3 2 5 1 5 3 5 1 3 2 4 3 5 5 1 
77 4 3 3 5 1 4 3 3 4 5 2 2 4 3 1 5 3 4 5 1 4 3 
78 3 5 3 3 3 3 5 3 1 4 3 5 2 3 5 1 1 5 5 5 3 5 
79 5 4 3 2 3 5 4 3 4 2 3 4 3 5 2 2 2 4 4 3 5 4 
80 4 2 2 4 4 0 2 2 2 2 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 2 
81 5 3 2 2 2 5 3 2 2 2 3 3 2 4 3 3 2 3 6 5 5 3 
82 5 4 5 3 3 5 4 5 5 2 2 4 3 3 3 2 2 5 1 4 5 4 
83 4 4 4 4 2 4 4 4 5 4 2 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 
84 5 5 5 4 4 5 5 5 2 5 2 4 4 4 4 3 4 4 4 4 5 5 
85 3 4 4 4 4 3 4 4 3 3 3 4 0 4 3 3 2 3 2 4 3 4 
86 4 5 3 2 3 4 5 3 4 5 4 5 5 4 3 2 3 4 3 3 4 5 
87 5 5 2 5 2 5 5 2 5 5 4 5 3 5 2 5 1 5 5 5 5 5 
88 3 4 3 2 4 3 4 3 2 5 4 4 3 4 4 5 2 4 4 5 3 4 
89 3 4 2 4 4 3 4 2 2 3 4 4 4 2 2 3 4 4 4 4 3 4 
90 5 5 2 5 5 5 5 2 1 5 5 5 5 4 4 5 1 5 5 5 5 5 
91 4 4 1 3 4 4 4 1 2 3 4 3 4 4 3 4 2 4 4 4 4 4 
92 4 4 2 3 3 4 4 2 4 4 3 5 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 
93 2 3 2 2 4 2 3 2 3 2 4 4 4 4 4 4 2 3 3 4 2 3 
94 4 5 4 4 4 4 5 4 5 3 4 4 3 5 1 3 2 4 3 5 4 5 
95 5 5 3 4 2 5 5 3 3 4 2 3 3 3 3 3 4 3 4 5 5 5 
96 4 4 2 3 4 4 4 2 5 5 4 3 3 4 2 2 5 4 1 5 4 4 
97 3 2 3 4 3 3 2 3 2 3 2 4 3 2 1 4 3 4 0 5 3 2 
98 5 4 4 2 4 5 4 4 4 4 2 5 4 5 5 4 1 4 5 5 5 4 
99 5 4 1 5 3 5 4 0 4 5 4 4 4 4 4 2 2 5 4 5 5 4 
100 5 5 1 3 3 5 5 1 5 4 3 5 4 4 6 4 2 2 1 4 5 5 
101 2 2 1 4 1 2 2 1 4 1 2 3 4 4 5 1 5 2 5 1 2 2 
102 4 3 1 3 4 4 3 1 5 3 4 5 3 3 5 5 1 1 1 5 4 3 
103 3 5 3 3 3 3 5 3 1 4 3 5 2 3 5 1 1 5 5 5 3 5 
104 5 4 3 2 3 5 4 3 4 2 3 4 3 5 2 2 2 4 4 3 5 4 
105 4 2 2 4 4 4 2 2 2 2 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 2 
106 5 5 0 5 2 5 5 0 3 5 3 4 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 
107 5 5 2 1 5 5 5 2 1 1 3 4 5 5 4 2 2 4 3 5 5 5 
108 5 4 3 5 4 5 4 3 2 5 1 5 3 5 1 3 2 4 3 5 5 4 
109 5 5 2 5 5 5 5 2 1 5 5 5 5 4 4 5 1 4 3 5 5 5 








ITEM1 ITEM2 ITEM3 ITEM4 ITEM5 ITEM6 ITEM7 ITEM8 ITEM9 ITEM10 ITEM11 ITEM12 ITEM13 ITEM14 ITEM15 ITEM16 ITEM17 ITEM18 ITEM19 ITEM20 ITEM21 ITEM22 ITEM23 ITEM24 ITEM25 ITEM26 ITEM27 ITEM28 ITEM29 ITEM30 ITEM31 ITEM32 
1 4 2 4 2 4 2 4 2 3 2 2 3 4 2 4 1 2 3 4 2 1 4 1 3 4 2 4 2 3 4 2 4 
2 3 3 2 2 3 3 3 3 2 2 2 4 2 4 4 3 3 4 2 2 2 3 4 2 2 3 2 2 4 2 2 4 
3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 4 4 2 3 4 2 3 2 3 3 3 1 3 3 3 4 2 4 4 3 4 4 2 
4 4 4 4 2 4 4 4 4 3 4 2 4 3 4 4 2 2 4 4 4 2 4 4 4 2 2 4 4 2 4 4 4 
5 2 3 1 1 2 3 2 3 3 1 3 4 4 4 4 1 1 2 3 4 1 2 1 3 2 2 2 4 4 1 4 3 
6 3 3 1 3 3 3 3 3 4 3 3 4 3 3 4 4 4 4 3 2 1 3 1 3 2 4 2 4 3 3 3 3 
7 3 2 3 1 3 3 3 3 4 1 1 2 3 2 1 3 3 2 3 4 4 4 4 4 3 3 3 1 3 1 3 3 
8 3 3 4 1 3 3 3 3 4 1 2 3 4 4 4 1 3 4 3 3 1 3 1 4 1 4 4 1 3 2 4 4 
9 2 3 4 4 2 3 2 3 4 3 3 3 1 4 3 3 2 2 2 2 3 1 1 3 4 3 2 2 3 3 3 2 
10 2 3 4 2 4 3 4 3 4 4 4 2 4 3 3 4 4 2 1 2 1 4 4 4 4 2 2 4 4 4 4 4 
11 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 2 4 2 2 3 3 1 2 2 2 3 3 3 4 1 2 2 2 3 2 2 2 
12 3 4 3 1 3 4 3 4 3 3 4 4 3 1 4 4 4 4 3 1 4 2 3 4 4 4 3 1 2 3 1 2 
13 4 4 3 3 4 4 4 4 3 4 4 3 3 3 1 2 3 3 3 3 1 3 1 1 1 1 3 3 4 3 3 4 
14 4 2 4 2 4 2 4 2 3 2 2 3 4 2 4 1 2 3 4 2 1 4 1 3 4 2 4 2 3 4 2 4 
15 3 3 2 2 3 3 3 3 2 2 2 4 2 4 4 3 3 4 2 2 2 3 4 2 2 3 2 2 4 2 2 4 
16 3 1 3 3 3 2 3 2 3 4 2 2 3 3 4 3 4 4 3 3 2 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 2 
17 3 3 4 4 3 3 3 3 3 1 2 3 4 4 4 1 4 4 4 4 3 2 2 4 1 3 4 4 4 4 4 4 
18 4 2 4 2 4 2 4 2 3 2 2 3 4 2 4 1 2 3 4 2 1 4 1 3 4 2 4 2 3 4 2 4 
19 3 3 2 2 3 3 3 3 2 2 2 4 2 4 4 3 3 4 2 2 2 3 4 2 2 3 2 2 4 2 2 4 
20 3 3 4 4 3 3 3 3 2 2 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 1 3 3 3 2 2 4 4 4 4 4 4 
21 4 2 4 2 4 4 4 4 3 3 4 3 4 4 1 4 4 4 4 4 3 3 4 3 3 4 4 4 4 4 4 3 
22 3 4 2 2 4 4 3 4 3 4 3 4 2 2 2 1 1 3 2 2 1 2 1 3 2 2 2 2 4 2 2 3 
23 3 3 2 2 3 3 3 3 4 4 3 4 2 2 4 4 4 4 2 2 1 4 1 3 2 4 2 2 3 2 2 4 
24 4 4 3 3 4 4 4 4 3 3 1 4 3 3 1 3 4 4 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 
25 1 2 2 2 4 2 4 2 3 2 2 3 4 2 4 1 2 3 4 2 1 4 1 3 4 2 4 2 3 4 2 4 
26 3 3 2 2 3 3 3 3 2 2 2 4 2 4 4 3 3 4 2 2 2 3 4 2 2 3 2 2 4 2 2 4 
27 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 4 2 2 2 4 4 4 2 2 1 3 3 3 4 2 2 2 3 2 2 2 
28 3 3 2 2 3 3 3 3 2 2 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 2 4 4 4 2 2 4 4 2 4 4 4 
29 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 1 1 3 4 4 3 3 3 3 3 2 
30 4 2 4 2 4 2 4 2 3 2 2 3 4 2 4 1 2 3 4 2 1 4 1 3 4 2 4 2 3 4 2 4 
31 3 3 2 2 3 3 3 3 2 2 2 4 2 4 4 3 3 4 2 2 2 3 4 2 2 3 2 2 4 2 2 4 
32 4 2 4 2 4 2 4 2 3 2 2 3 4 2 4 1 2 3 4 2 1 4 1 3 4 2 4 2 3 4 2 4 
33 3 3 2 2 3 3 3 3 2 2 2 4 2 4 4 3 3 4 2 2 2 3 4 2 2 3 2 2 4 2 2 4 
34 4 3 3 4 4 3 4 3 3 3 4 3 2 4 3 4 3 4 3 3 4 2 2 3 2 2 4 4 4 2 4 4 
35 3 3 4 1 3 3 3 3 1 1 4 2 3 1 2 1 3 3 3 3 1 4 1 2 3 4 1 3 4 3 3 2 
36 3 3 3 4 3 3 3 3 4 1 4 4 3 4 4 1 4 4 4 2 4 2 2 4 4 2 2 4 2 3 2 2 
37 3 4 4 2 3 4 3 4 4 3 4 4 4 2 2 3 2 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 2 4 4 4 4 




39 3 1 3 2 3 3 3 3 3 4 4 2 3 4 2 4 4 4 4 3 1 3 3 3 4 2 4 4 3 4 4 2 
40 4 4 4 2 4 4 4 4 3 4 2 4 3 4 4 4 2 4 4 4 2 4 4 4 2 2 4 4 2 4 4 4 
41 2 3 1 1 2 3 2 3 3 1 3 4 4 4 4 1 1 2 3 4 1 2 1 3 2 2 2 4 2 3 4 3 
42 3 3 1 3 3 3 3 3 4 3 3 4 3 3 4 4 4 4 3 2 1 3 1 3 2 4 2 4 3 3 3 3 
43 3 3 3 4 3 3 3 3 4 1 1 2 3 2 1 3 4 4 3 4 4 4 4 4 3 3 3 2 3 2 3 3 
44 3 3 4 2 3 3 3 3 4 1 2 3 4 4 4 1 3 4 3 3 1 3 1 4 1 4 4 1 3 2 4 4 
45 2 3 4 4 2 3 2 3 4 3 3 3 1 4 3 3 4 3 2 2 3 1 1 3 4 3 2 2 3 3 3 2 
46 4 3 4 2 4 3 4 3 4 4 4 2 4 3 3 4 4 2 4 3 1 4 4 4 4 2 2 4 4 4 4 4 
47 3 3 2 1 3 3 3 3 2 1 4 4 4 4 4 4 4 3 4 2 1 3 1 3 1 1 4 3 3 1 3 4 
48 2 4 2 3 2 4 2 4 1 2 3 3 4 4 4 2 4 2 1 4 1 3 1 4 2 2 4 2 4 2 4 4 
49 2 3 4 2 2 3 2 3 2 3 2 3 4 4 2 3 1 2 3 1 3 4 3 1 1 1 3 2 1 3 1 3 
50 4 4 3 3 4 4 4 4 1 3 4 4 3 3 3 1 5 1 1 3 2 3 1 2 2 2 2 3 3 4 3 2 
51 4 4 3 1 4 4 4 4 2 4 4 3 3 3 1 1 3 3 4 2 2 4 4 3 1 3 4 3 3 2 4 4 
52 3 3 1 1 3 3 3 3 1 1 1 4 4 3 4 1 1 2 3 3 1 3 2 2 3 2 3 1 3 2 3 4 
53 3 2 2 2 3 3 3 3 2 2 2 3 3 3 4 3 3 2 1 3 2 3 2 2 2 1 4 2 3 3 3 4 
54 4 4 3 3 4 4 4 4 3 3 2 3 3 3 3 2 3 4 4 3 2 3 3 3 1 2 3 3 3 3 4 3 
55 2 3 2 2 4 3 4 3 1 3 4 4 4 4 1 1 3 3 4 3 1 4 1 2 1 3 4 1 4 4 3 4 
56 4 3 3 2 4 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 2 2 4 3 3 4 4 3 3 3 2 4 4 2 3 4 4 
57 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 2 2 4 4 4 4 2 4 2 2 2 4 4 2 2 2 2 2 4 4 4 2 
58 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 2 2 3 4 3 2 3 3 4 3 4 3 2 2 3 4 3 
59 1 1 3 2 1 1 1 1 3 3 3 3 2 2 2 2 3 2 3 3 3 2 3 2 3 3 3 2 3 2 3 3 
60 2 2 2 2 2 2 2 2 1 3 4 4 4 4 1 1 3 3 4 2 1 4 1 2 1 1 4 1 4 4 3 4 
61 2 2 3 1 2 2 2 2 2 1 1 3 3 3 2 1 3 3 3 3 1 3 1 4 3 3 2 3 3 1 3 2 
62 3 3 4 3 3 3 3 3 3 2 2 4 4 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 4 1 2 2 4 3 2 4 2 
63 2 2 4 4 2 2 2 2 2 2 4 4 3 3 4 4 4 4 4 3 4 2 3 4 4 4 2 2 2 4 4 2 
64 2 2 3 2 2 2 2 2 1 2 4 3 4 3 1 2 3 2 3 3 1 3 1 3 1 4 3 2 3 4 3 3 
65 3 3 3 4 3 3 3 3 2 4 4 3 2 4 2 4 2 2 4 3 4 3 3 4 4 4 3 2 2 4 4 3 
66 4 4 2 3 4 4 4 4 2 2 2 3 4 4 4 3 3 3 3 2 2 3 3 3 2 3 3 3 2 2 3 3 
67 1 4 3 3 4 4 2 4 2 2 2 3 4 3 4 4 3 4 3 4 2 3 4 4 3 3 2 4 3 2 3 2 
68 4 4 2 3 4 4 4 4 3 3 2 2 4 4 4 1 3 4 3 4 3 2 2 4 1 3 4 3 4 3 4 4 
69 2 2 3 1 2 2 2 2 4 1 3 3 3 4 3 3 1 2 3 4 1 3 2 4 1 1 2 1 3 2 3 3 
70 2 2 3 1 2 2 3 2 4 1 1 3 3 2 4 3 1 3 4 4 1 3 1 3 1 3 2 2 2 4 2 2 
71 3 3 1 1 3 3 3 3 1 3 4 3 4 4 3 2 4 3 4 4 1 2 3 3 2 2 4 2 4 2 4 4 
72 4 4 3 4 2 4 4 4 4 3 4 3 2 1 1 4 4 4 2 3 3 3 4 3 4 3 3 3 4 2 2 3 
73 3 3 1 1 3 3 3 3 3 1 3 3 4 2 3 1 1 3 4 4 1 4 1 3 2 2 4 4 4 1 4 4 
74 3 4 2 3 3 4 3 4 2 2 3 4 2 4 4 4 4 4 3 3 1 2 4 4 2 2 3 4 3 3 3 4 
75 2 4 3 1 2 4 2 4 4 1 2 3 3 3 1 3 4 4 3 3 4 4 2 2 4 4 3 1 3 1 4 3 
76 4 4 3 2 2 4 3 4 2 1 2 2 4 3 1 3 3 4 3 1 1 2 3 2 2 2 3 3 1 1 2 3 
77 3 4 3 3 3 4 3 4 3 2 3 3 2 3 4 3 2 4 3 3 1 4 4 3 4 2 4 3 3 2 4 4 
78 1 4 3 4 1 4 1 4 2 4 3 4 3 3 2 4 4 4 4 3 1 3 3 2 3 3 4 4 3 3 4 3 
79 2 2 1 2 2 2 2 2 4 4 3 4 4 3 4 2 4 4 2 2 2 3 4 3 2 3 4 4 2 4 2 4 




81 3 3 1 3 3 3 3 3 1 4 2 4 3 3 3 2 3 2 2 2 3 2 1 3 2 2 4 3 2 3 3 4 
82 4 4 2 2 4 4 4 4 1 2 2 4 3 3 3 4 4 3 4 2 4 3 4 4 2 3 3 2 4 2 4 3 
83 3 2 1 2 3 3 3 3 4 1 2 4 4 4 4 3 3 2 3 3 1 3 2 2 4 3 4 2 4 2 4 2 
84 2 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 3 4 4 2 3 4 3 3 3 3 3 1 3 3 2 2 1 
85 3 3 3 4 3 3 3 3 2 1 4 2 3 4 3 3 4 2 4 3 4 3 3 4 3 3 4 3 4 2 4 3 
86 3 3 4 1 3 3 3 3 2 4 4 2 2 4 2 2 1 3 2 2 1 4 4 2 4 4 1 2 4 3 3 3 
87 3 3 3 4 3 3 3 3 4 2 2 4 4 4 4 3 4 4 2 3 4 3 1 1 2 3 2 4 2 3 2 3 
88 2 2 4 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 3 4 2 4 3 4 3 1 3 3 3 4 3 4 4 4 4 
89 3 3 4 1 3 3 3 3 4 4 3 4 2 4 4 3 3 3 3 3 1 3 3 1 3 3 4 1 3 3 2 2 
90 4 4 2 3 4 4 4 4 3 3 2 3 3 4 3 3 3 4 3 3 2 3 4 1 3 3 3 4 3 4 2 3 
91 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 2 3 4 3 4 3 2 4 4 2 3 4 4 2 3 2 3 4 2 2 2 
92 2 2 4 4 2 2 2 2 3 4 2 4 3 4 4 3 1 1 2 3 4 3 4 2 4 3 4 4 4 2 2 4 
93 4 4 2 2 4 4 3 4 2 1 3 2 2 3 1 3 1 3 3 3 1 4 1 2 3 3 3 1 3 1 3 3 
94 2 2 3 2 2 2 2 2 3 4 4 2 3 3 3 3 3 1 3 3 2 3 2 3 3 2 4 2 4 1 4 4 
95 3 4 4 3 4 2 4 4 3 4 2 4 3 4 2 3 4 1 3 3 1 3 2 3 3 3 3 2 4 3 3 3 
96 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 1 3 4 4 2 3 4 2 2 4 2 2 2 2 4 2 4 2 
97 2 3 4 4 2 3 2 3 3 3 4 3 3 4 3 3 4 2 4 3 3 1 1 3 4 3 2 2 3 3 3 2 
98 4 3 4 2 4 3 4 3 4 4 2 4 4 3 3 4 4 2 4 2 1 4 4 4 4 2 2 4 4 4 4 4 
99 2 2 1 3 2 2 2 2 3 1 1 2 3 4 4 2 4 2 1 4 1 2 1 4 2 2 4 2 4 2 4 4 
100 2 3 4 4 2 3 2 3 3 1 3 3 3 4 3 3 4 3 2 2 3 1 1 3 4 3 2 2 3 3 3 2 
101 4 3 4 2 4 3 4 3 3 3 1 3 3 3 3 4 4 2 4 3 1 4 4 4 4 2 2 4 4 4 4 4 
102 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 1 3 3 3 2 3 4 1 4 3 1 3 2 4 4 3 3 3 3 2 2 3 
103 3 3 3 4 3 3 3 3 3 4 4 2 3 4 2 4 4 4 4 3 1 3 3 3 4 2 4 4 3 4 4 2 
104 4 4 4 2 4 4 4 4 3 4 2 4 3 4 4 4 2 4 4 4 2 4 4 4 2 2 4 4 2 4 4 4 
105 2 3 1 1 2 3 2 3 3 1 3 4 4 4 4 1 1 2 3 4 1 2 1 3 2 2 2 4 4 1 4 3 
106 3 3 1 3 3 3 3 3 4 3 3 4 3 3 4 4 4 4 3 2 1 3 1 3 2 4 2 4 3 3 3 3 
107 3 3 3 1 3 3 3 3 4 1 1 2 3 2 1 3 4 4 3 4 4 4 4 4 3 3 3 1 3 1 3 3 
108 3 3 4 1 3 3 3 3 4 1 2 3 4 4 4 1 3 4 3 3 1 3 1 4 1 4 4 1 3 2 4 4 
109 2 3 4 4 2 3 2 3 4 3 3 3 1 4 3 3 4 3 2 2 3 1 1 3 4 3 2 2 3 3 3 2 
110 4 3 4 2 4 3 4 3 4 4 4 2 4 3 3 4 4 2 4 4 1 4 4 4 4 2 2 4 4 4 4 4 
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